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APRESENTAGAC

O presente manual, elaborado poruma comissao constituida dos integrantes
do Grupo de Trabalho de Género (GT-Género) da Coordenadoria
Nacional de Promocao da Igualdade e Combate a Discriminacao no
Trabalho - COORDIGUALDADE, visa sugerir tanto para a iniciativa privada
quanto para a Administragcao Publica algumas iniciativas aptas a melhorar
a gestao institucional e organizacional, fomentando a igualdade de género
e cuidando para a manuten¢ao de um meio ambiente de trabalho higido e
saudavel com reducao de assédio moral e sexual.

A consolidacao das iniciativas decorreu de debates e discussdes no GT
de Género do Ministério Publico do Trabalho (Portaria n. 362/2018), em
especial as contribuicbes ocorridas em Audiéncia Publica “Impacto da
Violéncia na Igualdade de Género no Trabalho”, ocorrida no dia 03.05.2018,
no Auditério da Procuradoria Regional do Trabalho de Sao Paulo e Audiéncia
Publica “Mulher e Trabalho: ascensao na empresa, violéncia no trabalho e
mulher mae” ocorridaem 31.08.2018, no auditorio da Procuradoria Regional
do Trabalho do Distrito Federal, oportunidade na qual restou informado e
acordado que o produto da mesma seria uma cartilha contra a violéncia de
género perpetrada contra a mulher e um manual de boas praticas. Além
disso, contou as discussdes ocorridas por ocasiao do curso “Interacdes de
Género” na ENAP - Escola Nacional de Administracao Publica, dias 12 a 14
de novembro.

O presente manual restou dividido em quatro eixos, quais sejam:
Conceitos, Iniciativas gerais de melhoria de gestao, iniciativas
gerais de promocao de equidade e iniciativas gerais de combate ao
assédio sexual e moral no trabalho.

As iniciativas sugeridas visam fortalecer e implementar politicas e acdes
voltadas as mulheres, objetivando ampliar a sua insercao e ascensao
no mercado de trabalho, bem como conscientizando a Sociedade da
importancia da diversidade nos segmentos empresariais e governamentais.
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CONSIDERANDO os termos do artigo 3°, inciso |, da Constituicao Federal que dispde:
‘constituem objetivos fundamentais da Republica Federativa do Brasil: | - construir
uma sociedade livre, justa e solidaria; Il - garantir o desenvolvimento nacional; Il -
erradicar a pobreza e a marginalizacao e reduzir as desigualdades sociais e regionais;
IV - promover o bem de todos, sem preconceitos de origem, raca, sexo, cor, idade e
quaisquer outras formas de discriminacao’;

CONSIDERANDO que a cidadania, dignidade da pessoa humana e os valores sociais
do trabalho sao fundamentos do Estado Democratico de Direito (artigo 1° da CF/88);

CONSIDERANDO a necessidade do combate articulado e sistematizado das causas
geradoras de desigualdades sociais (artigo 3° e artigo 127 da Constituicao Federal de 1988);

CONSIDERANDO os termos do artigo 7°, inciso XXX da Constituicao Federal que
dispOe sobre a proibicao de diferenca de salarios, de exercicio de funcdes e de critério
de admissao por motivo de sexo, idade, cor ou estado civil;

CONSIDERANDO o disposto nos artigos 7°, incisos XVIII, XIX, XX, XV, XXX da
Constituicao Federal que visam proteger o trabalho da mulher;

CONSIDERANDO que compete ao Ministério Publico, por atribuigdo constitucional, a
defesa do Estado Democratico de Direito (artigo 127, caput, da CF/88);

CONSIDERANDO que compete ao Ministério Publico do Trabalho, por atribuicao
legal, garantir a inclusao dos grupos vulneraveis no trabalho (artigo 127 c¢/c artigo 83
da Lei Complementar n® 75/93);

CONSIDERANDO que o trabalho, num Estado Democratico de direito, configura um
direito social apto a garantir a efetividade os direitos humanos e a plena dignidade
pessoal (Resolucao n® 34/46 de 1979 da ONU);

CONSIDERANDO o disposto na Convencao n° 111 da Organizagao Internacional do
Trabalho (OIT), segundo a qual toda distingdo, exclusao ou preferéncia fundada na
raca, cor, sexo, religiao, opinido politica, ascendéncia nacional ou origem social que
tenha por efeito destruir ou alterar a igualdade em matéria de emprego ou profissao
é ato discriminatorio;

CONSIDERANDO a Lei Maria da Penha que, em consonancia com o § 8o do art.
226 da Constituicao Federal, da Convencao sobre a Eliminacao de Todas as Formas
de Violéncia contra a Mulher, da Convencao Interamericana para Prevenir, Punir e
Erradicar a Violéncia contra a Mulher e de outros tratados internacionais ratificados
pela Republica Federativa do Brasil, cria mecanismos para coibir e prevenir a violéncia
domestica e familiar contra a mulher, dispde sobre a criacao dos Juizados de Violéncia
Domeéstica e Familiar contra a Mulher e estabelece medidas de assisténcia e protecao

as mulheres em situacao de violéncia doméstica e familiar;
5



CONSIDERANDO a proibicao da exigéncia de atestados de gravidez e esterilizacao,
e outras praticas discriminatorias, para efeitos admissionais ou de permanéncia da
relacao juridica de trabalho, pela Lei n. 9.029/1995;

CONSIDERANDO a agenda2030daONU queestabeleceuosobjetivosdedesenvolvimento
sustentavel, sendo que o Objetivo n° 5 é o de promover a Igualdade de Género, ou seja,
alcancar a igualdade de género e empoderar todas as mulheres e meninas;

CONSIDERANDO que o artigo 216-A do Cédigo Penal considera crime o assédio sexual
verticalizado e o tipifica como: “Constranger alguém com o intuito de obter vantagem
ou favorecimento sexual, prevalecendo-se o agente da sua condicao se superior
hierarquico ou ascendéncia inerentes ao exercicio, emprego, cargo ou funcao”;

CONSIDERANDO os termos da convencao sobre a eliminacdo de todas as formas
de discriminacao contra a mulher que dispde ser “discriminacao contra a mulher”
toda a distingao, exclusao ou restricao baseada no sexo e que tenha por objeto ou
resultado prejudicar ou anular o reconhecimento, gozo ou exercicio pela mulher,
independentemente de seu estado civil, com base naigualdade do homem e da mulher,
dos direitos humanos e liberdades fundamentais nos campos politico, econémico,
social, cultural e civil ou em qualquer outro campo

CONSIDERANDO a Convencao interamericana para prevenir, punir e erradicar a violéncia
contra a mulher, a convencao de Belém do Para, a Declaracao de Pequim adotada pela
quarta conferéncia sobre as mulheres e os Principios de Yogyakarta (2007);

CONSIDERANDO que sao causas em geral comuns ao movimento a luta pela igualdade
de remuneracao e direitos no mundo do trabalho, o combate a violéncia doméstica, ao
estupro e ao assédio sexual, o direito da mulher a autonomia e a integridade do seu corpo;

CONSIDERANDO que as feministas lutam pela igualdade de oportunidades e
tratamento entre as pessoas dos diversos géneros e por isso tem o pleno direito,
em uma sociedade democratica, de realizar campanhas, passeatas e eventos, visando
a divulgar suas bandeiras de luta e propagar suas ideias e reivindicagdes, acoes
indispensaveis para as mulheres adquirirem diversos direitos na sociedade como o de
estudar, votar, trabalhar e ser independente;

CONSIDERANDO que o machismo € um conjunto de atitudes, comportamentos e
pensamentos que se baseiam na ideia de que os homens sdo superiores as mulheres.
Essa crenca pode levar a praticas discriminatorias e a violéncia de género em todas as
esferas da sociedade, inclusive no trabalho;

CONSIDERANDO que o assédio sexual no trabalho e violéncia domeéstica sao exemplos
de praticas machistas, reveladas na ideia de poder/dominacao sobre a mulher e néo se
calar as atitudes e fatos é essencial para interromper o ciclo de opressao e machismo;



CONSIDERANDO a existéncia da misoginia, cuja palavra, em sua origem grega,
significa “ddio pela mulher” configura preconceito, aversao e 6dio contra as mulheres,
sendo ato extremo, tanto nas acdes como no discurso de 6dio;

CONSIDERANDO que a misoginia é grave e nao pode ser encarada como mera
opinidao ou liberdade de expressao e que um homem que enxerga sua namorada ou
esposa como uma propriedade entende que pode tirar sua liberdade e autonomia e,
nos casos extremos, até mesmo sua vida;

CONSIDERANDO que o conceito de Patriarcado remete as chamadas sociedades
patriarcais, nas quais o pai teria o dominio e o poder da familia e, consequentemente,
da mulher e filhos;

CONSIDERANDO que o Patriarcado posteriormente foi adotado por teorias
feministas para explicar o machismo e a condi¢ao feminina na sociedade, passando a
ser conceituado como um sistema social baseado no controle e opressao dos homens
sobre as mulheres;

CONSIDERANDO que a auséncia de participacao de mulheres em certas profissdes e
na politica sdo consequéncia da sociedade patriarcal que, por meio da divisao sexual
do trabalho, sempre atribuiu ao homem atividades produtivas e de valor social e as
mulheres a area reprodutiva, associada a cuidados e afazeres domésticos;

CONSIDERANDO que para atingir os objetivos fundamentais da Republica faz-se
necessario efetivar o Principio da Transformacao social;

CONSIDERANDO a forca irradiante dos direitos e garantias constitucionais
fundamentais sobre todo o sistema juridico, em grau maximo;

CONSIDERANDO a necessidade de aprimoramento da transparéncia da atuacao
institucional e fomento ao controle social e canais de dialogos com a sociedade civil
organizada, comunidade académica, cientifica, 6rgaos publicos, entidades privadas e
demais parceiros;

CONSIDERANDO necessidade de se implementar medidas que visem a promocao
da igualdade no setor privado no Mercado de Trabalho, cumprir o ordenamento
patrio vigente, bem como enfrentar o machismo estrutural e promover a igualdade
de género com politicas propositivas;

CONSIDERANDO que a superacao das efetivas desigualdades ndo é apenas uma
obrigacao juridica imposta pela nossa Constituicao. E, antes de tudo, um dever de
consciéncia no estado democratico de direito;

CONSIDERANDO que os dados estatisticos dos orgaos oficiais evidenciam a

desigualdade nas condi¢des de ascencao das mulheres aos postos de lideranga;
7



CONSIDERANDOosefeitosnegativosdopatriarcadonascondigdesdeempregabilidade
e ascensao das mulheres nas diversas profissdes e oficios;

CONSIDERANDO a compatibilidade das a¢des afirmativas com o principio daigualdada
previsto nos arts. 5°, caput e 7°, XXX, da Constituicao Federal e art. 373-A da CLT;

CONSIDERANDO que uma sociedade justa e solidaria requer tratamento igualitario
entre todos os cidadaos, independentemente do género;

CONSIDERANDO que, no ambito do servico publico, a decisao do STF, exarada na ADC
41, reconheceu a compatibilidade da reserva de vagas com o texto constitucional, bem
como a eficacia horizontal (nas relacdes entre particulares) dos direitos fundamentais;

CONSIDERANDO a imprescindibilidade de que as demandas politicas dos grupos
minoritarios ou em condigao de subordinacao social passem pela luta em busca do
reconhecimento cultural de seus valores e da diferenca;

CONSIDERANDO que o reconhecimento cultural de seus valores e da diferenca deva
ser pareado ainda pela redistribuicao econémica — concepcao bidimensional de justica
social -, através da efetiva inclus@o no mercado de trabalho, a fim de possibilitar uma
verdadeira emancipagao, mormente nas sociedades capitalistas globalizadas;

O GRUPO DE TRABALHO DE GENERO (GT-GENERO)
DA COORDENADORIA NACIONAL DE PROMOCAO DA
IGUALDADE E COMBATE A DISCRIMINACAO NO TRABALHO -
COORDIGUALDADE DO MINISTERIO PUBLICO DO TRABALHO,
ADOTANDO OS CONCEITOS ABAIXO, RECOMENDA AS
SEGUINTES INICIATIVAS COMO BOAS PRATICAS APTAS A
PROMOVEREM A IGUALDADE DE GENERO DENTRO DAS
EMPRESAS/ORGANIZACOES/INSTITUICOES, BEM COMO
ZELAR POR UM MEIO AMBIENTE LIVRE DE ASSEDIO



CONCEITOS



AGAO AFIRMATIVA

<5

< ——

é a decisao politica, juridica, administrativa ou empresarial
que, por meio do tratamento especial ou diferenciado que
prioriza ou da preferéncia a algumas pessoas socialmente
vulneraveis, juridicamente desigualadas, visa atingir a
igualdade real. Estas medidas sao temporarias e visam
reequilibrar as situacoes reais de desigualdade.
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ASSEDIO MORAL

consiste em condutas abusivas, reiteradas e sistematicas,
manifestadas por meio de comportamentos variados, tais
como palavras, gestos e agressdes leves, que interferem
negativamente no respeito, exercicio e gozo da dignidade
humana e direitos fundamentais das vitimas (liberdade,
igualdade) e direitos de personalidade de outrem), por meio
da humilhacao e constrangimento, tendo por resultado o
prejuizo a saude, a reducao da capacidade produtiva, expulsao
das vitimas ou a degradacao do meio ambiente de trabalho.

NN\

O assedio moral pode ser classificado em horizontal, quando
praticado entre colegas de trabalho; vertical descendente,
quando a ofensa € praticada pelo superior hierarquico ou
o proprio empregador; e vertical ascendente, quando
perpetrada contra superiores hierarquicos. Em regra, ele
ocorre de maneira mista, afetando todo o ambiente de
trabalho em cadeia.
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ASSEDIO SEXUAL

é a conduta de natureza sexual manifestada por contato
fisico, palavras, gestos ou outros meios, propostas ou
impostas a pessoas contra sua vontade, causando-lhe
constrangimento e violando a sua liberdade sexual. Os
elementos que caracterizam o assédio sexual sao: sujeito ativo
do assédio - o assediador ou assediadores - e do sujeito passivo
— assediados ou vitimas, o comportamento do agente que visa
a vantagem sexual ou desestabilizar o ambiente de trabalho
para outro trabalhador ou grupo e a auséncia do consentimento
livre de vicios e consciente da vitima e que para o Direito do
Trabalho, o assédio sexual pode ser praticado com ou sem
superioridade hierarquica, ou seja, é possivel entre colegas
ou até mesmo pelo subordinado em face da chefia (Portanto,
apenas para o crime de assédio sexual, conforme mencionado,
é exigida a hierarquia entre assediador e vitima).




DISCRIMINAGAO
CONTRA AMULHER

é aqui interpretada como toda a distincao, exclusao ou
restricao baseada no género e que tenha por objeto ou
resultado prejudicar ou anular o reconhecimento, gozo ou
exercicio pela mulher, independentemente de seu estado
civil, com base na igualdade do homem e da mulher, dos
direitos humanos e liberdades fundamentais nos campos
politico, econdmico, social, cultural e civil ou em qualquer
outro campo.
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DIVISAD SEXUAL
DO TRABALHO

é a forma de hierarquia

e divisao do trabalho / * { ;
social decorrente das \

relacoes sociais entre o ﬁ -
0S sexos, em que ha

designacao prioritaria K

dos homens a esfera }

produtiva e das mulheres

a esfera reprodutiva
e, simultaneamente, a
apropriacao pelos homens
das funcdes com maior
valor <oc :
alor social adicionado ~
N

(politicos, religiosos, [
militares etc).
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GENERO

é uma construcao social
que se revela em conjunto de
expectativas, papéis, gestos,
linguagem, roupas, profissoes,
posturas e comportamentos
que se impde a todas a pessoas
quando nascem e que tem como
base o sexo biologico. A pessoa
quando nasce € enquadrada
como homem ou mulher e a
partir dai se define o papel
e comportamentos adequados
que ela deve adotar na vida em
sociedade.
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INTERSECCIONALIDADE

é a sobreposicao
ou interseccao
de identidades

sociais e sistemas
relacionados de
opressao, dominacgao
ou discriminacao,

em que se registra as
diferentes experiéncias
de opressao feminina
para uma resposta e
enfrentamento mais
efetivo do problema. Por
exemplo, género, raca e
classe social.
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LICENGA PARENTAL

é a licenca remunerada
do trabalho que pode
ser usufruida pela mulher
ou pelo homem e que
tem como foco a decisao
exclusiva dos responsaveis
sobre os cuidados da
crianca.
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RELATORIO DE
IMPACTO DE GENERO

é o relatdrio em que se analisa: a) acesso a recursos, em
seu sentido mais amplo, para abranger tempo, espaco,
informacao, remuneracao, poder politico e econdmico,
educacao e formacao, trabalho e carreira profissional,
oportunidades de acesso e novas tecnologias, entre outros;
b) nivel de participacao e representacao nos cargos de
decisao; c) influéncia sobre a divisao do sexo, das atitudes
e comportamentos de homens e mulheres e o valor que se
imputa aos papéis de género ou as caracteristicas masculinas
ou femininas; d) suficiéncia do nivel de reconhecimento de
direitos para compensar a discriminacao direta ou indireta,
o nivel de respeito aos direitos humanos e os obstaculos no
acesso a justica e aos procedimentos de tutela e garantia
antidiscriminatoria. No caso de resultados dispares, este
relatorio deve indicar critérios de acao para contribuir a
eliminaras desigualdades e promover aigualdade de género.
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TETO DE VIDRO

é abarreiraparaaascensaonacarreira, principalmenteno
acesso acargos de gestao, mando e decisao paraas mulheres.
Esta barreira é tao sutil e transparente, mas ainda assim tao
forte, que evita - por meio da falacia fundamentada na
“incapacidade” da mulher para o exercicio da funcao
- que as mulheres avancem na hierarquia corporativa e/ou
institucional. Deve ser vista como um problema coletivo
porque se aplica a todas as mulheres que sao impedidas de
avancar na hierarquia porque sao mulheres.

c T

m
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TRANSVERSALIDADE

€ uma técnica

juridica, dispersa por
todo ordenamento,

que tem como

objetivo examinar

as implicacoes para
mulheres e homens de
qualquer tipo de acao
publica, incluindo leis,
politicas publicas e
programas em qualquer
area. Realiza-se por meio
de relatorio de impacto

O

o,
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ZELAR para que cada setor do orgao crie e implemente um plano de agao
com os objetivos, metas, indicadores claros e definidos de forma que todos da
equipe saibam a estratégia e possam contribuir de forma mais eficiente.

ZELAR para que todas as atribui¢cbes de cada empregado(a) e servidor(a), das
chefias, e das equipes estejam disciplinadas, normatizadas e claras para todos
os integrantes da equipe; inclusive as rotinas de substituicao, de auséncia e de
rodizio.

CRIAR codigos de conduta ou manuais de ética em que constem inclusive
a impossibilidade de utilizacdo de recursos humanos e materiais em prol de
interesses particulares, em especial por ocasiao de elei¢des; constar, igualmente,
que as mensagens, e-mails ou ligacdes fora de horario de expediente, em fins de
semana, feriados ou férias somente devem ser utilizadas de forma absolutamente
excepcional.

INSTITUIR avaliagdes horizontais e 360 de forma que todos da equipe sejam
avaliados.

HUMANIZAR as praticas de gestao também no que concerne a destituicao
de cargo comissionado, tratando com transparéncia, respeito e, de preferéncia,
garantindo um lapso temporal para a transicao.

ESTIMULAR a valorizacao das servidoras e servidores de forma a prestigiar a
competéncia, producao de resultados, habilidades técnicas em detrimento da
mera indicacao politica.

PREZAR pela implementacao de gestao por competéncias, bem como deve
ser estimulado que as gestoras e gestores facam cursos e sejam escolhidos
por sua habilidade em gerenciar e estimular a equipe, dividir tarefas, prezar
pelo feedback, pela definicao de atribuicbes de cada membro da equipe, pelo
mapeamento de processos (evitando retrabalho e burocracia desnecessaria) e
focar no resultado ao invés de no processo.

PROMOVER a capacitacao e sensibilizacdo dos gestores e dos servidores
para as questdes que envolvem retorno de licencas (ex: maternidade, saude e
acompanhamento de familiar doente), para evitar sobrecarga e discriminagao
da pessoa que esta retornando e/ou doente, prestigiando a humanizacao das
rotinas de trabalho, das praticas de gestdao, mormente em relacao a jornada,
necessidade de abono e avaliacao de merecimento e trabalho remoto
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INIGIATIVAS.

GERAIS DE PROMOGAQ
DE IGUALDADE DE GENERO



CRIAR o Comité ou Grupos de Trabalho de género, raca e/ou Diversidade,
com paridade na composicao, que realize o “Relatério de impacto de género”
e possuam Plano de Acao/Trabalho que contemplem medidas que garantam a
inclusao, a igualdade de oportunidades entre mulheres e homens, estimulando
a lideranca e o alcance de cargos no ambito da administracao.

OFERECER suporte necessario ao desenvolvimento dos programas e acoes
estabelecidos nos referidos programas de trabalho/plano de ag¢ao a serem
elaborados em empresas ou na Administracao Publica Indireta. Deve haver
divulgagdo das agbes afirmativas a serem adotadas e da propria politica de
diversidade do orgao, inclusive tal valor deve ser observado nas licitacbes para
contratacoes de prestacao de servico (ex: empresas que possuam codigos de
ética de respeito a diversidade).

ELABORAR um censo de servidores de cada empresa/orgao publico, com
recorte de género, raga/cor e pessoas com deficiéncia, de forma global e com
indicadores de cargos, assessorias, diretorias e secretarias, possibilitando a
criacao de um Observatorio permanente, transparente a todos os integrantes da
Instituicdo bem como para a Sociedade. Referido diagnostico deve ser utilizado
como ferramenta para as tomadas de decisdes estratégicas de conscientizacao,
qualificacao, promocao e ascensao aos cargos de lideranca Institucional. Deve
ser garantido também o recorte de servidores em licenca-maternidade, em
periodo de lactacao e com filhos na primeira infancia (homens e mulheres).

ATENTAR para a necessidade imperiosa de que o normativo que tratara da
politicade género, racaediversidade contemple agovernancado monitoramento.
Constando de forma explicita as respostas das seguintes proposicdes: Estara a
cargo de qual setor monitorar? Em que termos? Onde sera publicada a evolugao?
Sera no site? Qual sera a regularidade de monitoramento (anual, semestral)?
Quais as atribui¢des — neste particular — do 6rgao ao qual ficara incumbido esse
monitoramento?

SOLICITAR que as empresas terceirizadas disponibilizem um relatério e censo
de mesmo teor.

INSERIR no organograma organizacional /Institucional informacdes de género
e raca nas Diretorias, Secretarias e Geréncias.

GARANTIR que o valor da diversidade, respeito e tolerancia seja efetivamente
implementado dentro da Empresa/Orgdo Publico e internalizado pelos seus
integrantes, devendo estar presente seja nas cartilhas, nos cursos, nos workshops,
nas rodas de conversa, no site, nos cursos de formacao, nas capacitacoes

continuadas e nas postagens feitas pelas Assessorias de comunicacgao.
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DIVULGAR os documentos (ex: portarias, memorandos e despachos) dos 6rgaos,
observando-se, sempre, o compromisso com a postura de igualdade de género/
raca/diversidade, considerando, na medida do possivel, a interseccionalidade
nas diversas experiéncias de opressao.

ESTIMULAR a adocao de mensagens alusivas as datas comemorativas de
equidade de género/raca/LGBTQ+/Pessoas com deficiéncia visando divulgar
e sensibilizar o corpo Organizacional/Institucional para a valorizacao da
diversidade. Devem ser adotados indicadores de conscientizacao/sensibilizacao
(quantitativos e qualitativos). Lembrar que as datas comemorativas do dia da
mulher assim como da consciéncia negra sao datas de lutas, portanto deve-se
celebrar estas datas sem estigmatizar ainda mais estereotipos.

PROMOVER debates, foruns, palestras, workshops, cursos, mesas redondas
dentre outros, abordando a questao do viés inconsciente, patriarcado, machismo,
racismo estrutural e institucional, privilégios e representatividade, violéncias
contra a mulher (mansplanning, bropriating, gaslighting, manterrupting*) através
do dialogo mediado e equilibrado.

DISPONIBILIZAR cursos, na modalidade EAD ou presencial, sobre Direitos
Humanos Fundamentais sempre abordando as questdes tratadas no item acima.

MANTER um espaco no site das empresas/ orgaos (ou hotsite) tratando de
relatos, projetos, boas praticas e analise sobre as medidas adotadas pelos
referidos orgaos na tematica de diversidade.

GARANTIR que conste nos cursos de progressao funcional, obrigatoriamente, a
tematica de género e raca e diversidade.

ESTIMULAR a igualdade e a equidade no desenvolvimento profissional e
ascensao dentro da empresa/érgao publico, observando, nas promog¢des por
merecimento, a equidade de género bem como reforcando a paridade na
participacao nos cursos e, igualmente, como palestrantes, participantes de
publicagdes organizacionais/institucionais, nas atividades de representacao,
dentre outras. Instituir gradativamente acdes afirmativas, seguindo a Agenda
2030 do ODS-5 (Paridade 50/50).

* Manterrupting: guando um homem interrompe constantemente uma mulher, de maneira desnecessaria, ndo permitindo que
ela consiga concluir sua frase. Gaslighting: € um dos tipos de abuso psicolégico que leva a mulher a achar que enlougueceu
ou esta equivocada sobre um assunto, sendo que esta originalmente certa. Mansplainning: quando um homem dedica seu
tempo para explicar algo ¢bvio a uma mulher. Bropriating: quando um homem se apropria da mesma ideia ja expressa por
uma mulher, levando os créditos por ela.
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CRIAR comissao para propor instrumentos de regulamentacao interna e gestao
com vistas a contemplar situacdes especiais relacionadas a saude, gestacao,
lactacdo, adocao ou outros casos de limitacao temporaria da capacidade de
trabalho de Servidoras.

INSTITUIR grupo de estudo no ambito da empresa/orgdo para tratar da
criacao da licenca parental ou de medidas de promocao da paridade de licencas
maternidade e paternidade para que os pais possam vivenciar o cuidado dos
filhos de maneira equilibrada no tempo de afastamento do trabalho, bem como
que se facilite a fruicdo desse direito para casais homoafetivos, devendo ser
formulada e encaminhada proposta legislativa ou de alteracao e inclusao no
norma interna da empresa.

ESTIMULAR e fazer campanhas de forma a garantir a participacao masculina
em eventos em que haja a discussao de género, feminilidade e masculinidade.

REALIZAR trabalho de forma a desconstruir mitos de idade que apenas
reforcam os esteredtipos de género que interferem negativamente na ascensao
de mulheres no ambiente de trabalho (ex: mulher jovem — inexperiente, mulher
em idade feértil — maternidade, mulher idosa — improdutiva).

PROMOVER a conscientizacao da questao da divisao sexual do trabalho, da
segregacao horizontal e dos constrangimentos em relagao a maternidade.

ESTIMULAR que as mulheres dos orgaos se reunam por meio de grupos,
virtuais ou presenciais, rodas de conversa, trabalhos de mentoria, participagao
em cursos de lideranca e gestao, etc, de forma a permitir a criagao, formacao de
um numero maior de lideres femininas.
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INIGIATIVAS

Dt COMBATE AG
ASSEDIO MORAL E SEXUAL




a "

FAZER uma pesquisa de clima organizacional por meio de empresa contratada ou
porum comité criado para tal fim em especial para fazer diagndsticos de praticas
ultrapassadas ou ineficientes de gestao que potencializam e institucionalizam o
assédio moral e sexual.

PROMOVER, com regularidade, espagos de convivéncia para aproximagao dos
integrantes do grupo de trabalho a fim de facilitar o dialogo em todos os setores
sobre as condicOes de trabalho a fim de identificar as dificuldades e encontrar
solucdes que reduzam as tensdes entre trabalhadores e trabalhadoras, servidores
e servidoras. Estes espacos devem ocorrer em todos os niveis da organizagao e
podem reunir um ou mais setores.

PROPOR a criacao de canais de denuncia no 6rgao que trate especificamente de
assédio moral e sexual, com atribuicdo de procedimentalizar o enfrentamento da
tematica, dirimir conflitos existentes, fazer mediacdes e promover capacitacao e
acoes de conscientizacao dos servidores e gestores.

PRODUZIR amplos materiais explicativos e informativos sobre combate a
discriminacao, tipos de assédios, ou seja, desde as microvioléncias, como elogios
constrangedores, piadas, perguntas indiscretas sobre vida pessoal, comentarios
sexistas, até os casos mais graves. Por exemplo, a criagdo da cards com “isso é
assédio moral”, ou a necessidade acolhimento e respeito a uma mulher vitima
de violéncia de género.
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AUDIENCIA PUBLICA

DE 3 DE MAIO DE 2018, EM SP
(RELAGAQ DE ENTIDADES PARTICIPANTES)




1. Tribunal Regional do Trabalho da 22 Regiao

2. Associacao Brasileira de Advogados Trabalhistas - ABRAT
3. Ordem dos Advogados do Brasil — OAB/SP

4. Ministério do Trabalho e Emprego - MTE

5. Escola Superior do Ministério Publico da Uniao — ESPMU
6. Rede Feminista

7. Ministerio Publico do Estado de Sao Paulo — MP/SP

8. Centro de Estudos das Relacdes de Trabalho e Desigualdades —
CEERT/SP

9. Ministério Publico de Contas do Estado de Sao Paulo — MPC/SP
10. Instituto Maria da Penha

11. Federacao Brasileira de Bancos — FEBRABAN

12. AGEA Saneamento e Participacdes S/A

13. Sindicato dos Bancarios e da Secretaria de Politicas Sociais da
FETEC/SP

14. Grupo de Vigilancia Saude 7
15. Forca Sindical
16. Sindicato dos Trabalhadores de Brinquedos

17. ONG Nova Mulher
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AUDIENCIA PUBLICA

DE 31 DE AGOSTO, EM BRASILIA
(RELAGAQ DE ENTIDADES PARTICIPANTES)



1. Delegacia Especial de Atendimento a Mulher (DEAM/PCDF)
2. Ministério Publico do Distrito Federal e Territorios (MPDFT)
3. Comité de Género e Raca do Senado Federal

4. Secretaria de Desenvolvimento Social, Trabalho, Igualdade Racial,
Mulher e Direitos Humanos do Governo do Distrito Federal

5. Servico Federal de Processamento de Dados (SERPRO)
6. Unilever

7. Laboratorio Sabin

8. Banco Santander

9. Grupo Mulheres do Brasil

10. Pasta da Mulher do Governo do Distrito Federal

11. ONU Mulheres

12. Banco do Brasil

13. Promodef do Governo do Distrito Federal

14. Justica do Trabalho
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