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RESUMO

ORLANDO, Marilia Candido Pegorin. O trabalho prestado por meio de plataformas
digitais e a desigualdade de género: a necessaria protecdo negocial do mercado
de trabalho da mulher no Brasil. 2026. 210 p. Dissertacdo (Mestrado em Direito
Negocial) - Universidade Estadual de Londrina, Londrina, 2026.

A popularizagdo das plataformas de trabalho digitais nas ultimas décadas transformou
as relagbes laborais e criou desafios a protecdo dos trabalhadores e acesso ao
trabalho digno. Nesse contexto de precarizagédo, as assimetrias histéricas sofridas
pelas mulheres no mercado de trabalho s&o intensificadas pela dupla jornada,
segmentagcdo ocupacional e menor insercdo em espagos de poder. Diante da
auséncia de marcos regulatorios adequados a essa nova condi¢do, investigou-se de
que forma a participagéo sindical e as negociagdes coletivas podem contribuir para o
empoderamento feminino e a redugdo das disparidades vivenciadas pelas
trabalhadoras. A metodologia adotada é de natureza qualitativa com abordagem
exploratoria e descritiva, baseada em revisédo bibliografica da literatura nacional e
internacional sobre trabalho em plataformas digitais, género e organizagdes coletivas
de trabalho. Foram analisados documentos normativos, relatérios de organismos
internacionais e estudos empiricos sobre a condi¢cado das trabalhadoras de plataforma
em diferentes contextos socioecondmicos e juridicos. O trabalho também utilizou
experiéncias comparadas de politicas publicas e modelos normativos voltados a
reducdo das desigualdades entre homens e mulheres. Os principais resultados
indicaram que as trabalhadoras de plataforma estdo submetidas a condi¢ées mais
precarias do que seus pares masculinos, com menor remuneragao, distribuicdo
desequilibrada de trabalho e maior exposi¢cao a informalidade e violéncia. Verificou-
se, ainda, que a fragmentagao caracteristica do trabalho plataformizado dificulta a
organizacgéo sindical, mas experiéncias internacionais demonstram que a negociagéo
coletiva, quando adaptada as especificidades desse modelo, € capaz de reduzir
desigualdades e ampliar direitos. Ao final, concluiu-se que a superagdo das
desigualdades de género no trabalho por plataforma demanda ndo apenas reformas
legislativas, mas também o fortalecimento da via negocial a partir da maior
representacdo feminina nas organizag¢des sindicais e da construgdo de estratégias
coletivas inclusivas, que reconhecam as particularidades e desafios das mulheres
trabalhadoras.

Palavras-chave: direito coletivo do trabalho; mercado de trabalho da mulher;
igualdade de género; trabalho via plataformas digitais; negociagéo coletiva.



ABSTRACT

ORLANDO, Marilia Candido Pegorin. Digital platform work and gender inequality:
The Imperative of Negotiated Protection of Women'’s Labor Market in Brazil. 2026. 210
p. Dissertacdo (Mestrado em Direito Negocial) - Universidade Estadual de Londrina,
Londrina, 2026.

The popularization of digital work platforms in recent decades has transformed labor
relations and posed challenges to workers' protection and access to decent
employment. In this context of precarization, historical asymmetries faced by women
in the labor market are intensified by the double workload, occupational segmentation,
and limited access to positions of power. Given the absence of adequate regulatory
frameworks for this new condition, the study investigated how union participation and
collective bargaining can contribute to female empowerment and the reduction of
disparities experienced by female platform workers. The adopted methodology is
qualitative in nature, with an exploratory and descriptive approach, based on a
bibliographic review of national and international literature on work in digital platforms,
gender, and collective work organizations. Normative documents, reports from
international organizations, and empirical studies on the condition of female platform
workers in different formats were analyzed. The work also utilized comparative
experiences of public policies and normative models aimed at reducing inequalities
between men and women. The main results indicated that female platform workers are
subjected to more precarious conditions than their male counterparts, with lower
remuneration, unbalanced work distribution, and greater exposure to informality and
violence. It was also verified that the fragmentation characteristic of platform work
hinders union organization, but international experiences demonstrate that collective
bargaining, when adapted to the specificities of this model, is capable of reducing
inequalities and expanding rights. In conclusion, overcoming gender inequalities in
platform work requires not only legislative reforms but also strengthening the collective
negotiation channels through enhanced female representation in unions and the
construction of inclusive collective strategies that recognize the particularities and
challenges of female workers.

Key-words: Collective labor law; women’s labor market; gender equality; digital
platform work; collective bargaining.



ADI
ADCT
ADPF
CEBRAP
CLT
CSl
CuT
DIEESE
EIGE
GEM
HIT
IBGE
ILO
IPEA
OGMO
OEA
OoIT
ONU
PIB
PNAD
STF
TIC
TST

LISTA DE ABREVIATURAS E SIGLAS

Acéo Direta de Inconstitucionalidade

Ato das Disposi¢cdes Constitucionais Transitorias
Acéao de Descumprimento de Preceito Fundamental
Centro Brasileiro de Analise e Planejamento
Consolidagao das Leis do Trabalho
Confederacao Sindical Internacional

Central Unica dos Trabalhadores.

Departamento Intersindical de Estatistica e Estudos Socioecondmicos
European Institute for Gender Equality

Global Entrepreneurship Monitor

Human Intelligence Task

Instituto Brasileiro de Geografia e Estatistica
International Labour Organization

Instituto de Pesquisa Econémica Aplicada
Orgao Gestor de Mao de Obra

Organizagao dos Estados Americanos
Organizagao Internacional do Trabalho
Organizagao das Nagdes Unidas

Produto interno bruto

Pesquisa Nacional por Amostra de Domicilios
Supremo Tribunal Federal

Tecnologias de Informagao e Comunicagao
Tribunal Superior do Trabalho



2.1
2.1.1
21.2
2.2
2.2.1
222
2.3

2.3.1
2.3.2

3.1

3.1.1
3.1.2
3.1.3
3.2

3.2.1
3.2.2

4.1

SUMARIO

INTRODUGAOQ ......cocoeeirireereee e e ssessessesssssssessesssssesssssssssssssesssssssssenns 12
A NOVA CONFIGURAGAO DAS RELAGOES DE TRABALHO............ 16
RELACOES DE TRABALHO E SUAS ESPECIES.......cccuvviieieeeeciiieeee e 17
Relagdo Formal de Trabalho...........coooriiiiiii s 19
Relagdes Atipicas de Trabalho ... 22
O TRABALHO PRESTADO POR MEIO DE PLATAFORMAS DIGITAIS...........c.u....... 27
(07T = T3 (=] o 15 = U 27
Principais Espécies de Plataformas de Trabalho...............cccccnniiis 35

IMPACTOS DOS NOvOs MoODOS DE PRODUGCAO SOBRE A ESTRUTURA

TRADICIONAL DO TRABALHO ...ttt et e e e e e e e e e e e e e e e s eesnnnnnneneneas 39
Precarizacdo do Trabalho ..., 40
Transgressao dos Principios Trabalhistas ..o 47

O PROCESSO DE REESTRUTURAGAO DO TRABALHO E O
DESRESPEITO A IGUALDADE DE GENEROS..........ccccovrrreruraeeeenen. 55
INCLUSAO DA MULHER NO MERCADO DE TRABALHO BRASILEIRO E 0S DESAFIOS

DE GENERO ... ..uutiiiiieeeeeiiite et e e e e e ettt e e e e e e eetae et e e e e e snsbaeeeeeeessnnseeeaaeseansreneeas 56
Historico da Inclusdo da Mulher no Mercado de Trabalho....................... 56
Feminizag&o do Trabalho Informal.............cccoumiiiiiii s 63
Barreiras a Busca do Pleno Emprego para as Mulheres ......................... 70

O TRABALHO FEMININO E SEU EMPREGO NA NOVA REESTRUTURAGAO DO
TRABALHO . ....ceiteeeeitttee e e e e ettt e e e e et e e e e e e e e e e e e e anseeeeeeeeeansbaneeeeeeannnnes 78
O Trabalho em Domicilio e o Teletrabalno..............coooiiiii 79
A Utilizagdo do Trabalho Feminino por Meio do Emprego das Plataformas
DGt .o e e e 86

A NECESSARIA REGULAMENTAGAO E A UTILIZAGAO DO
PROCEDIMENTO NEGOCIAL PARA O RESGUARDO DA RELAGAO
PLATAFORMIZADA DE TRABALHO DAS MULHERES..............c........ 93
A TUTELA JURIDICA DO DIREITO DO TRABALHO ......uueiieiieiiiieeeeeeeete e 94



411

41.2

41.3

4.2

4.2.1

422

Legislagdo com Perspectiva de Género no Direito do Trabalho Brasileiro

As Questdes de Género das Relagdes de Trabalho em Outros Paises e as
Solugdes Internacionais para o Trabalho por Plataforma....................... 108
A VIA NEGOCIAL cOMO MEIO DE EMPODERAMENTO DAS MULHERES
TRABALHADORAS EM PLATAFORMA DIGITAL......cvviiieeeeeiiiiieeeeeeeeiireeeee e 116
Organizagdo Coletiva Negocial e a Representacdo das Mulheres nas
INStANCias SINAICAIS .......oeeiiiiiiieee e 117
A Necessaria Valorizagdo das Negocia¢des Coletivas para a Persecugéo
da Equidade de Género nos Formatos de Trabalho Plataformizados 129

Lo 0] Lo I £= Y 146
REFERENCIAS........cooiecieercireeeeetessesesasseseesessssssssssssssssssssssssssssssans 149
ANEXOS ... 168
ANEXO A - Ley Organica 3/2007, de 22 de marzo, para la igualdad efectiva
de MUJEresS Y NOMDIES ... 169

ANEXO B - Ley 12/2021, de 28 de septiembre, por la que se modifica el
texto refundido de la Ley del Estatuto de los Trabajadores.................... 205



12

1 INTRODUGAO

O trabalho vem passando por transformacgdes estruturais nas ultimas
décadas em razdo do desenvolvimento de tecnologias de informag&o e comunicagao.
Dentro desse cenario de mudangas, emergiram as plataformas digitais de trabalho, as
quais alteraram os formatos de contratacéo e de prestacao do servigo. Tais mudangas
tendem a reduzir custos das empresas e melhorar a eficiéncia de suas operacoes,
mas, em sentido oposto, o trabalhador € prejudicado com o cerceamento de direitos.

As plataformas abrangem diversas modalidades de trabalho, atuando,
por exemplo, nos setores de transporte de passageiros, entregas, servico doméstico,
cuidado, programacéo, tradugdo, microtarefas, dentre diversos outros. O que todas
elas ttm em comum é o controle algoritmico da oferta e demanda, da jornada e da
remuneracao, excluindo a necessidade de supervisdo fisica da pessoa do gerente.

Segundo dados da Pesquisa Nacional por Amostra de Domicilios
Continua (PNAD Continua) do ano de 2022, 2,1 milhdes de pessoas realizavam
trabalho por meio de plataformas digitais de servigos ou obtinham clientes e efetuavam
vendas por plataformas de comeércio eletrénico como trabalho principal. Tal numero,
diante da dificuldade de captacédo estatistica do trabalho informal, tende, inclusive, a
ser subestimado, o que demonstra a relevancia do estudo desses novos formatos
trabalhistas dentro do mercado brasileiro.

Os modelos de trabalho por plataforma seduzem os trabalhadores
com a promessa de flexibilidade, autonomia e liberdade para controle de jornada. O
que se verifica, na pratica, € a manipulagédo algoritmica para que passem cada vez
mais horas conectados, precarizacdo das condigdes de trabalho, cerceamento de
direitos e transferéncia dos riscos da atividade econémica para o proprio laborador.

A auséncia de previsibilidade remuneratéria e a falta de acesso aos
mecanismos tradicionais de protecdo social como férias, décimo-terceiro salario,
seguro contra acidentes e licenga-maternidade, expde os milhdes de trabalhadores
que dependem desse formato de trabalho a um quadro de exclusdo social e
vulnerabilidade.

Essa vulnerabilizagdo atinge em maior propor¢cdo as mulheres, na
medida em que sao as principais responsaveis, juntamente com exercicio do trabalho
produtivo, pela manutencédo do trabalho reprodutivo. Apesar de terem superado as
barreiras fisicas e conquistado espaco no mercado de trabalho, no ambito privado, as
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mulheres continuam se dedicando as atividades ndo remuneradas de conservagao e
limpeza de seus lares, bem como garantindo o cuidado de criangas, idosos e pessoas
com capacidade reduzida. A consequéncia dessa conciliagdo de jornadas é a
sobrecarga de trabalho que afeta de maneira desproporcional a populacéo feminina.

A divisdo sexual do trabalho ndo é uma ordem natural, mas uma
construgcao histérica e social que atribuiu as mulheres a responsabilidade pelo
cuidado, afeto, limpeza e educacdo, ao mesmo tempo em que desvalorizou
economicamente as atividades remuneradas relacionadas a essas areas. Essa légica
opera de forma renovada no contexto das plataformas digitais, nas quais as mulheres
continuam sendo relegadas aos segmentos do cuidado com pessoas e pets, servigos
domeésticos e educagao mediados por aplicativos, segmentos que tendem a ter retorno
econdmico menor.

Ainda, em razao da dupla jornada a que as mulheres estao expostas,
o trabalho por plataforma, que ndo impde horarios rigidos, desponta como uma
possibilidade de acesso a renda e conciliagdo entre a vida familiar e profissional.
Contudo, a menor disponibilidade de tempo das mulheres € punida pelos algoritmos,
os quais distribuem servigos menos lucrativos para as trabalhadoras e dificultam a
obtengdo de bdnus. Além disso, ha maiores dificuldades em ingressar em alguns
setores, como o de transportes, em razdo dos preconceitos introjetados na sociedade,
bem como maior exposicao a violéncia e assédio.

Diante desse cenario de vulnerabilizacdo dos trabalhadores
plataformizados de forma geral e das dificuldades historicas de inclusdo da mulher no
mercado de trabalho, a regulagdo do trabalho via plataformas e a garantia de
igualdade de condigbes de trabalho para homens e mulheres nesses formatos possui
especial relevancia.

Ainda, considerando a insuficiéncia regulatoria e as experiéncias
internacionais de organizac&o coletiva em prol dos direitos dos trabalhadores, as
instancias sindicais e as negociacgdes coletivas brasileiras também devem se colocar
como instrumentos de transformagdo da realidade de precariedade dos novos
modelos de trabalho.

Para isso, questiona-se se deve ser superado o modelo sindical
tradicional pautado em contratos de trabalho formais e localizagado geografica, e se é
possivel abranger a diversidade de trabalhadores plataformizados, bem como garantir
a participacao das mulheres nas instancias de deciséo para a incorporacao de pautas
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que atendam aos interesses de género.

Logo, o estudo presente tem por objetivo responder de que forma a
participagdo sindical e as negociagdes coletivas podem contribuir para o
empoderamento das mulheres trabalhadoras de plataforma e para a redugao das
desigualdades de género nesse setor. Pretende-se também apontar quais
instrumentos poderiam auxiliar no processo de integragdo da mulher trabalhadora em
igualdade de condigdes com os homens, resguardando as especificidades do género
feminino e suas vulnerabilidades.

A metodologia do trabalho é qualitativa com abordagem dedutiva e
exploratoria. Metodologicamente, partiu-se de revisdo bibliografica baseada em
documentos normativos nacionais e estrangeiros, relatorios de organismos
internacionais, como a Organizagao Internacional do Trabalho (OIT) e a Organizagao
das Nagdes Unidas, bem como livros e artigos cientificos de ambito nacional e
internacional nas areas do direito, ciéncias sociais e teoria feminista.

O trabalho utilizou, ainda, o método comparativo para analise de
experiéncias internacionais de politicas publicas e modelos normativos voltados a
reducdo das desigualdades de género no trabalho plataformizado. A confrontagao
entre legislagbes permitiu uma melhor compreensdo da tematica e também
possibilitou verificar como o sistema juridico pode alterar a realidade social de cada
pais.

A dissertacao se divide em trés capitulos, os quais buscam analisar e
articular os eixos centrais da pesquisa, quais sejam: o trabalho via plataforma digital;
a participagao da mulher no mercado de trabalho e o uso de organizag¢des sindicais e
negociagdes coletivas como instrumentos de empoderamento e igualdade de
tratamento as mulheres e melhoria das condi¢des de trabalho.

O primeiro capitulo apresenta uma revisao bibliografica a respeito do
trabalho plataformizado, pontuando o contexto do seu surgimento, as caracteristicas
centrais e a diversidade de espécies de plataformas. Aborda-se, ainda, a logica da
intermediacdo e da subordinagao algoritmica.

O segundo capitulo dispde sobre a participagédo feminina no mercado
de trabalho, descrevendo os conceitos da dupla jornada, da divisdo sexual do trabalho
e da segregacgao ocupacional. Demonstra-se como a diferenga de alocagéo de tempo
entre homens e mulheres reflete sobre o trabalho desenvolvido por estas e sua
disponibilidade de permanéncia no trabalho remunerado. Ainda, é apontado que os
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mecanismos da economia de plataforma reproduzem e acentuam as assimetrias
histéricas entre homens e mulheres no cenario laboral.

O terceiro capitulo inicia examinando o histérico de protegao
normativa nacional e de 6rgaos internacionais em prol das mulheres, bem como o
estado atual do debate regulatério no Brasil. Ainda, analisa casos concretos de
regulacdo e negociagéo coletiva no setor de plataformas em diferentes paises com
foco nas iniciativas que incorporaram a dimensdo de género de forma explicita,
buscando identificar boas praticas e licdes aplicaveis ao contexto brasileiro. Também
foram examinados os desafios e as potencialidades das organizagdes coletivas como
ferramentas de transformagdo do trabalho por plataforma, discutindo-se as
dificuldades de organizagdo em contextos de dispersdo e informalidade e as
condigcbes necessarias para que a negociagdo coletiva incorpore efetivamente a
perspectiva de género.

A pesquisa, em suma, pretende demonstrar que, diante da
consolidagdo da economia de plataforma, as escolhas regulatérias adotadas e o
posicionamento organizado dos trabalhadores terdo o condao de reafirmar ou auxiliar
na superacgéo das desigualdades sociais. Ao se adotar a perspectiva de género nos
formatos de mobilizagdo dos proprios trabalhadores, ha o potencial de construgcao de
relagbes laborais mais dignas, equitativas e democraticas, nas quais as mulheres
sejam protagonistas da prépria dignidade laboral.
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2 A NOVA CONFIGURAGAO DAS RELAGOES DE TRABALHO

O século XIX foi marcado pelo desenvolvimento de tecnologias jamais
vislumbradas na histéria da humanidade, evidenciando a construgao do processo de
acumulagao capitalista. Esse momento histérico também representou a insurgéncia
dos trabalhadores contra décadas de exploracao de sua forga de trabalho pela classe
dominante detentora dos meios de producéo.

A transi¢cdo do capitalismo industrial para o capitalismo financeiro e
informatizado alterou profundamente a organizagdo do trabalho, sua regulagao
juridica e a relagdo que o proprio trabalhador possui com o trabalho.

O trabalho influencia o desenvolvimento da sociedade e de suas
relagbes, bem como é pressuposto da propria existéncia humana. Logo, a aplicagao
das energias fisicas e mentais para o desenvolvimento do labor influencia diretamente
as condi¢des de vida e saude do trabalhador.

O Direito do Trabalho foi sendo desenvolvido para disciplinar a relagao
de emprego tipica, ou seja, pautada nos elementos da subordinagdo, pessoalidade,
nao eventualidade e na onerosidade.

Porém, essa realidade ja estabelecida vem sendo desafiada por
formatos contratuais mais flexiveis e por uma nova modalidade de subordinagao
baseada na intermediacdo do trabalho por plataformas digitais e na subsungéo aos
algoritmos.

A ampliagdo desses novos formatos de contratacdo e exercicio do
trabalho tem deslocado parcela relevante da forgca de trabalho para os modelos
atipicos, relegando milhdes de trabalhadores a uma zona de incerteza.

Nesse espeque, o presente capitulo objetiva retomar o conceito da
relacdo de trabalho e suas espécies classicas, sobretudo a relagdo formal de
emprego. Pretende-se, ainda, dispor sobre as caracteristicas distintivas do trabalho
prestado por plataforma e suas diversas espécies.

Ao final do capitulo, serdo examinados os impactos sociais das novas
relagbes de trabalho, sobretudo a precarizagdo e a transgressao aos principios
trabalhistas constitucionais e historicamente elencados na Consolidag¢ao das Leis do
Trabalho.
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21 RELACOES DE TRABALHO E SUAS ESPECIES

As relagbes de trabalho consistem em uma relag&o juridica pautada
na oferta de trabalho humano em troca de uma contraprestagao financeira.

Nas palavras de Arnaldo Sussekind (2009), “a relagdao de trabalho
corresponde ao vinculo juridico estipulado, expressa ou tacitamente, entre um
trabalhador e uma pessoa fisica ou juridica, que o remunera pelos servigos prestados”.
Dessa forma, o prestador de servigo deve ser uma pessoa fisica, 0 empregador n&o
necessariamente.

A relacdo de trabalho historica é definida a partir da Revolugao
Industrial e consolidada pelo modelo fordista-taylorista de produgdo. Sendo assim,
desde os primordios, o Direito do Trabalho tem a finalidade de solucionar os conflitos
decorrentes do relacionamento entre a forca de trabalho e o capital com vistas a
protecao da parte hipossuficiente da relagéo, o trabalhador, e garantia de um patamar
minimo de dignidade a este.

Inicialmente, o homem se dedicava a atividades produtivas como o
artesanato e a manufatura (Delgado, 2018, p. 84). Porém, a Revolugédo Industrial,
iniciada na Inglaterra no século XVIII, criou um modelo produtivo que se mostrou
duradouro e trouxe reflexos econémicos e sociais (Nascimento, 2012, p. 32).

O modelo da Revolugdo Industrial tem como base a atividade
produtiva industrial com utilizagdo massiva de méo de obra humana reforgada pela
operagdo das maquinas. Em outras palavras, aqui se inicia uma integracdo entre
maquina e operario, ficando este responsavel pela operagdo daquela por meio de
atividades repetitivas diarias.

A integracédo entre homem e maquina foi aprimorada pelos métodos
de controle do trabalho conhecidos como taylorismo-fordismo, caracterizados pela
aplicagao de técnica aos processos de trabalho e imposicao de ritmo aos operarios com
comandos automaticos ou instrumentos mecanicos como a esteira de montagem.

N&o obstante a Revolugdo Industrial tenha se desenvolvido com base
em trabalhadores livres, diferenciando-se do modelo escravagista do século XVIII, os
donos dos meios de producdo ainda detinham mais forgca que os operarios sobre o

formato do trabalho, motivo pelo qual mantinham os obreiros em jornadas extenuantes
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recompensadas com salarios minimos, tudo para maximizar o retorno dos
investimentos.

Nesse momento de intensa exploracédo do trabalhador livre, surgem
as primeiras manifestacbes normativas em prol do laboradores visando minorar os
efeitos da exploragdo empresarial e regular os conflitos entre operario e empresario.

No inicio do século XIX, as primeiras iniciativas legislativas
determinaram a limitagdo da carga horaria laboral para mulheres e criangas, o que
posteriormente foi expandido para todos os trabalhadores. Também foram criadas
comissodes de trabalhadores e vedados os contratos de trabalho vitalicios (Nascimento,
2012, p. 39).

Em 1919, a Constituicdo de Weimar na Alemanha inaugurou o
movimento de constitucionalizagao dos direitos trabalhistas, ainda relevante no Direito
do Trabalho atual. Esse movimento de protecdo dos trabalhadores também culminou
na criagdo da Organizagao Internacional do Trabalho (OIT) no ano de 1919 e no
surgimento do Estado de bem-estar social na Europa e nos Estados Unidos apds o fim
da Segunda Guerra Mundial (Contreras, 2018, p. 4).

A partir da criagdo da Organizagéo Internacional do Trabalho (OIT),
dentro dos limites da Europa, a jornada de trabalho ficou delimitada a 8 (oito) horas
diarias, foi determinada igualdade de tratamento a trabalhos de valor semelhante,
garantido o salario-minimo e conferida prote¢cao especial ao trabalho da mulher e do
menor de idade (Barros, 2016, p. 51).

Nos idos de 1948, as medidas de protecdo se intensificaram para
garantir a seguranca do trabalhador até mesmo nos casos de impossibilidade do
exercicio do trabalho, originando os formatos de seguro social. E certo, ainda, que,

como afirma Mauricio Godinho Delgado (2017, p. 121):

o Direito do Trabalho foi o grande instrumento que as democracias ocidentais
mais avangadas tiveram de integracdo social, de distribuicdo de renda, de
democratizagao social. [...] conseguiu exatamente estabelecer uma forma de
incorporagdo do ser humano ao sistema socioeconémico, em especial
daqueles que ndo tenham outro meio de afirmagao senao a prépria forca de
seu labor. Trata-se de uma generalizada e eficiente modalidade de integragdo
dos seres humanos ao sistema econémico, ainda que considerados todos os
problemas e diferenciacbes da vida social, um notavel mecanismo
assecuratorio de efetiva cidadania.

Entre os formatos de trabalho tradicionais, tem-se a relacdo de
emprego, caracterizada por requisitos especificos como a subordinagdo, né&o



19

eventualidade, onerosidade e pessoalidade. Por ser o modelo chave do Direito do
Trabalho, o emprego tem regramento detalhado a partir do artigo 7° da Constituicéo
Federal e dos artigos 2° e 3° da Consolidagéo das Leis do Trabalho.

O conceito de emprego tradicional decorre do regime de produgao
fordista no qual o trabalhador inicia sua carreira, se aperfeicoa profissionalmente e
depois passa a exercer essa fungdo de forma relativamente estavel, galgando
melhores condigdes na mesma empresa ou ocupando cargo parecido em outros
locais.

De rigor pontuar que essa representagcédo histérica foi baseada no
modelo de homem trabalhador e provedor, que se ocupava de sua fungdo em tempo
integral para uma unica empresa, bem como o sustento do lar dependia de maneira
exclusiva do esforco desse homem.

Essa construgéo relegou a mulher ao espago domeéstico por longos
periodos, refletindo em uma realidade de menores salarios e segregag¢ao ocupacional
até mesmo no mercado de trabalho formal. No ambito da informalidade, as mulheres
também sentem a realidade da exploracdo de maneira diferente em razdo da
discriminagéo e da dupla jornada.

A partir da transigcdo da Sociedade Industrial para a Sociedade da
Informagéo, o capitalismo de plataforma também foi sendo gradualmente inserido e
mobilizando os laboradores com uma falsa ideia de autonomia e empreendedorismo
de si préprio.

Ocorre que a disseminacdo dessas formas de trabalho atipicas
pautadas em relacionamentos virtuais e na auséncia de protecdo social pode
comprometer o desenvolvimento do sentimento de identificagdo social para essa
classe de trabalhadores, os quais vivem uma vida profissional fragmentada e cujas
possibilidades se limitam a obtencdo da renda do dia, mas com dificuldades para criar
objetivos de carreira de longo prazo (Sennet, 2019, p. 27).

Além disso, a ordem social constitucional brasileira é custeada pelo
trabalho formal assalariado em que pese a disposicdo de universalidade do custeio
oriunda do art. 195 da Constituicdo Federal. Portanto, a fragilizagdo dos lagos
empregaticios também acarreta na precarizagdo da garantia dos direitos sociais para

todos os cidadaos brasileiros.

2.1.1 Relagao Formal de Trabalho
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A relagdo formal de trabalho, chamada de contrato de emprego, é o
nucleo de protegéo do Direito do Trabalho. O seu regramento se originou das disputas
socioecondmicas entre o capital e a forga de trabalho e foi a resposta ao regime de
superexploragdo da mao de obra nas fabricas do século XIX.

Nas palavras de Amauri Mascaro Nascimento, “o contrato de trabalho
tem o mérito de ser um divisor de aguas na historia do trabalho, deixando no passado
o trabalho escravo e fundamentando, no plano juridico, o trabalho livre assalariado”
(2012, p. 62).

O contrato de emprego tradicional consiste em um “acordo de
vontades, tacito ou expresso, pelo qual uma pessoa fisica coloca seus servigos a
disposicdo de outrem, os quais deverdo ser prestados com pessoalidade, nao-
eventualidade, onerosidade e subordinagao ao tomador” (Delgado, 1999, p. 17).

No Brasil, a configuracdo do emprego decorre do regramento da
Consolidacao das Leis do Trabalho e exige a presenca concomitante dos elementos
extraidos dos artigos 2° e 3° quais sejam, pessoalidade, onerosidade, n&o
eventualidade e subordinagao.

A pessoalidade esta relacionada a exigéncia de que a prestagédo do
servigo seja efetuada pelo trabalhador contratado, ou seja, este ndo pode se fazer
substituir por terceiros na execugao de suas tarefas.

A onerosidade consiste no aspecto econdmico da relagado. O obreiro
aliena sua forga de trabalho em troca de uma remuneragao, o salario. Portanto, é a
onerosidade que afasta o modelo de emprego, pautado no auferimento de dinheiro
apos a prestacao do servico, do trabalho voluntario por meio do qual a pessoa apenas
“‘doa” seu servigo, geralmente em prol de alguma causa nobre.

A nao eventualidade pressupbde que a funcdo sera exercida com
habitualidade e com periodicidade previamente definida. Assim, ha uma expectativa
por parte do funcionario de que o empregador precisara dos seus servi¢cos e também
ha uma expectativa do empregador de que o empregado se fara presente de maneira
constante para o exercicio de suas fungdes.

Ao se tornar empregado, a pessoa passa a se sujeitar ao poder
diretivo fiscalizatorio e disciplinar do empregador dentro dos limites espaciais do local
da prestacao do servigo e temporais fixados em contrato. Essa relagdo é chamada

subordinagéo.
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Com efeito, entre os elementos caracterizadores da relacdo de
emprego, a subordinagdo ganha especial relevancia. Isso porque, conforme ressalta
Estevao Mallet, a sujeicdo no tocante ao cumprimento de determinadas obrigagdes é
um pressuposto inerente a qualquer contrato, inclusive os de natureza civel, o que
diferencia, portanto, o elemento subordinagdo € “a prerrogativa, conferida ao tomador
de servigco, de, durante o exercicio do trabalho, estabelecer concretamente as
diretrizes a serem observadas pelo trabalhador” (2012, p. 245).

A evolugéao tecnoldgica revolucionou o conceito de subordinagao. Se
no ambiente de trabalho fabril classico o que se observava era uma subordinacao
objetiva, ficando o trabalhador vinculado aos fins e objetivos econédmicos da empresa,
a gradual implementagdo dos meios telematicos inseriu no meio do trabalho a
subordinacao estrutural.

A partir da subordinacao estrutural tornou-se possivel que prestador
de servico seja inserido na dindmica da organizagdo independentemente de
fiscalizagao direta ou recebimento de ordens constantes de seu empregador.

Essa alteragdo no conceito de subordinagéo e evolugao interpretativa
foi inclusive reconhecida pela legislacdo brasileira quando, por meio da Lei n.
12.551/2011, alterou o artigo 6° da Consolidagéo das Leis do Trabalho para equiparar
0os meios informatizados de gestdo e supervisdo aos métodos pessoais de controle
para fins de subordinacéo juridica.

Referido dispositivo legal afirma de maneira expressa que o trabalho
executado no domicilio do empregado ou a distdncia n&o se distingue daquele
realizado dentro da estrutura fisica fornecida pelo empregador se caracterizados os
demais pressupostos da relagdo de emprego.

Além disso, a Lei também ja ressalta no paragrafo unico do artigo 6°
que “os meios telematicos e informatizados de comando, controle e supervisdo se
equiparam, para fins de subordinagéo juridica, aos meios pessoais e diretos de
comando, controle e supervisao do trabalho alheio”.

Vé-se, portanto, que, apesar de a subordinagcdo ser um elemento
central para a caracterizagdo da relagdo de emprego, nosso ordenamento juridico
anteriormente ja apreciou e superou a expectativa classica de subordinagao.

Entretanto, a ascensdo da economia de plataforma e o trabalho

uberizado impde uma reapreciagdo desse conceito que seja capaz de afastar o
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argumento das empresas plataformizadas de que a natureza do contrato que mantém
com seus colaboradores seria de natureza estritamente civil em raz&o da plena
liberdade destes na gestao de seu tempo e execugao do servigo.

Isso porque os novos formatos de trabalhos executados com
intermediacdo de plataformas digitais, como sera demonstrado nos proximos topicos,
se pautam em um controle algoritmico bastante sofisticado que impede a negociagéo
de preco, estabelece padrdes de atendimento e aplica sangdes, tipicamente como

ocorre nas relagdes de emprego, porém a distancia e de maneira despersonalizada.

2.1.2 Relagdes Atipicas de Trabalho

A desconfiguragcdo do modelo de emprego classico analisado
anteriormente ndo decorre apenas em razao da inser¢ao da tecnologia nas relagdes
trabalhistas, mas também em razdo da reestruturacdo do capital com vistas a
substituir o modelo fordista de producdo pelo modelo de acumulagcéo e produgao
flexivel.

O toyotismo, por exemplo, modelo japonés utilizado na empresa
Toyota a partir de meados de 1950, foi propiciado pelo desenvolvimento tecnolégico
e “consiste em um sistema de organizagao da produgdo baseado em uma resposta
imediata as variagbes da demanda [...] exige uma organizagao flexivel do trabalho
(inclusive dos trabalhadores) e integrada” (Gounet, 1999, p. 25-29).

Da mesma forma, as inovagdes tecnologicas trazem previsibilidade
quanto a demanda, admitindo uma flexibilizagdo da produgcdo e da contratagcdo do
trabalhador.

Ainda, a intensa liberdade contratual somada a valoriza¢ao do capital
frente a capacidade humana, a tentativa de diminuir o valor do salario para maximizar
o lucro e impulsionar o crescimento econémico, deram origem a formatos de trabalho
mais flexiveis que o contrato de emprego.

Nesse espeque, estudar as relagdes atipicas de trabalho demanda
também a analise do percurso do capital, das inovagdes tecnoldgicas e das politicas
neoliberais, responsaveis por fragmentar vinculos e deslocar os riscos para a parte

mais fragil da relagéo, o trabalhador.
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Se a doutrina classica consolidou a ideia de que a relagado de emprego
€ espécie do género relagdo de trabalho, o cenario contemporaneo revela uma
multiplicidade de modelos que surgem como expresséo da autonomia profissional ou
mera tentativa de fuga da protegéo trabalhista, o que a doutrina vem chamando de
infoproletariado (Feliciano, 2019) ou precariado digital (Antunes, 2018).

Em 2003, Ramalho (2003, p. 115) ja antevia que os novos modelos
produtivos levariam a criagdo de relagbes de trabalho atipicas movidas pela nao
integracdo do trabalhador a estrutura da empresa ou em razdo de contratagdes a
tempo parcial, prevendo o aumento sensivel dessas condi¢des de trabalho.

Mesmo dentro da formalidade, a Reforma Trabalhista de 2017,
introduzida pela Lei n. 13.467/2017, continha iniciativas de flexibilizagdo que nao
resultaram em diminuicdo da taxa de desemprego, como prometido, mas operaram
como mecanismos de reducdo dos postos de trabalho formais e precarizacdo das
condicdes de vida do trabalhador.

Uma das primeiras formas de atipicidade verificadas no Brasil € o
trabalho temporario, cuja versdo embrionaria surgiu nos anos de 1970 pela Lei n.
6.019/1974 e foi posteriormente atualizado pela Reforma Trabalhista. Esse modelo é
um contrato de curta duracédo destinado a facilitar a substituigdo de funcionarios de
maneira transitéria ou cobrir um acréscimo extraordinario e eventual de servicgo,
mantendo o trabalhador em uma situacéo de instabilidade constante e facilitando a
sua substituicdo.

Esse modelo de trabalho € marcado pela pessoalidade na prestacao
do servico e também pela existéncia de remuneracédo, assim como na relacdo de
emprego tradicional. Porém, argumenta-se que, considerado o fato de que a
prestacdo do servigo € episddica, ndo regular, ndo haveria habitualidade suficiente
para caracterizar a nao eventualidade exigida pela Consolidacdo das Leis do
Trabalho.

O que se nota, em verdade € que, em um mercado de trabalho
marcado pela intermiténcia estrutural, os trabalhadores acabam sendo convocados de
forma fragmentada e por curtos periodos ao longo de um grande lapso temporal,
disfargando uma continuidade e habitualidade por meio de pequenas prestagdes.

ApoOs, criou-se também o modelo de terceirizacdo, a qual foi
radicalmente expandida a partir das alteragdes promovidas pelas Lei n. 13.429/2017
e posteriormente reafirmada pelo Supremo Tribunal Federal via ADPF n. 324, que
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passou a admitir “a terceirizagao de toda e qualquer atividade, meio ou fim, ndo se
configurando relacdo de emprego entre a contratante e o empregado da contratada”
(2018).

A terceirizagcao expde o trabalhador a uma dupla subordinagao, a da
empresa contratante, de quem o laborador recebe ordens diretas apesar de nao ter
vinculo juridico com esta, e da empresa intermediadora de servigo, que efetivamente
o contrata e se responsabiliza pelo pagamento de seus direitos.

Além disso, essa triangulagdo contribui para a fragmentagdo da
classe trabalhadora. Os empregados terceirizados realizam as mesmas atividades
que os colegas contratados, porém, de acordo com levantamentos do Departamento
Intersindical de Estatistica e Estudos Socioecondmicos (DIEESE) costumam receber
cerca de 27% (vinte e sete por cento) a menos que estes e realizam jornada semanal
7% (sete por cento) maior (2017).

O trabalho intermitente também foi institucionalizado pela Lei n.
13.467/2017 e se trata de modelo inspirado no zero hour contract de origem britanica
(Maeda, 2017, p. 318). Esse modelo permite que o trabalhador fique a disposigao da
empresa aguardando ordens e a remuneragao sera calculada de acordo com as horas
trabalhadas, sem garantia de tempo de trabalho ou renda minimos.

Para o empregador, essa modalidade resulta em redug&o dos custos
empresarias e evita o reconhecimento do vinculo empregaticio formal. Pelo lado dos
trabalhadores, como afirmam Souto Maior e Severo (2017), esse tipo de contrato
representa “a institucionalizacdo do ‘bico’ e, portanto, da precarizacdo. Gera para os
trabalhadores uma situacdo de plena inseguranga, ndo lhes garantido, sequer, o
recebimento do salario minimo”.

Nesse movimento de atipicidade, o teletrabalho também se encontra
desenhado nos artigos 6° e 75-A a 75-E da Consolidagdo das Leis do Trabalho.
Embora em um primeiro momento seja celebrado pela autonomia e flexibilidade
geografica conferidas ao trabalhador, também carrega o peso da hiperconectividade.

A utilizagdo da tecnologia permite uma supervisao invisivel, na qual o
controle de jornada é substituido por acréscimo de metas e vigilancia algoritmica.
Além disso, perde-se o direito a desconexao e os limites entre a casa e o trabalho sédo
apagados, levando ao que Antunes chama de “escravidao digital” (2020, p. 11).

O trabalho avulso, criado inicialmente para atender atividades
portuarias, foi ampliado para outros setores a partir da Lei n. 12.023/2009 e tem como
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objeto a movimentagdo de mercadorias em geral.

Aqui, embora a Constituicdo Federal em seu artigo 7°, inciso XXXIV,
garanta igualdade entre o trabalhador avulso e o empregado tipico, a pulverizagéo da
demanda e o rodizio de trabalhadores geram inseguranga quanto aos ganhos.

Ainda, o trabalho avulso deve ser intermediado pelo sindicato ou pelo
Orgao Gestor de M&o de Obra (OGMO), o que acaba por excluir a relacdo direta entre
tomador e prestador de servigo.

Segundo explica Amauri Mascaro do Nascimento, a criagdo dessa
modalidade adveio de uma situag&o de necessidade social (1995):

A modalidade de trabalho avulso, e mais especificamente, a movimentagéo
de mercadorias em geral, ndo adveio de um processo artificial, como a
criagdo de normas juridicas ou a elaboragcdo politica de um modelo
conveniente para a solugdo de algum problema pratico, ela adveio
naturalmente da realidade vivida por todas as partes envolvidas na
movimentagao de mercadorias. Nao foi o trabalho avulso que invadiu as
atividades portuarias e outras correlatas e sim essas atividades que
culminaram no trabalho avulso como ele hoje existe.

Por fim, o trabalho autbnomo, em sua acepcado classica, é
caracterizado pela possibilidade de organizagdo da propria atividade,
responsabilidade pelos riscos econdmicos, escolha de clientes e definicdo dos meios
de conducéao e execugao do servico sem o desmando de outrem.

O trabalho auténomo reside, portanto, fora do ambito do Direito do
Trabalho, relegando-se ao regramento do Direito Civil e a regimes previdenciarios
especificos.

Ainda, para afastar qualquer possibilidade de sujeicao do trabalho
autdbnomo ao regramento trabalhista, foi cunhado o conceito do “autbnomo exclusivo”
previsto pelo art. 442-B da Consolidagdo das Leis do Trabalho, ou seja, “a contratagao
do autbnomo, cumpridas por este todas as formalidades legais, com ou sem
exclusividade, de forma continua ou nado, afasta a qualidade de empregado prevista
no art. 3° desta Consolidagao”.

Ndo se pode ignorar que, ao reconhecer que existem formatos
contratuais diversos na area trabalhista e que se afastam da relagdo de emprego
classica, o Direito do Trabalho passa a reconhecer a multiplicidade de formatos
relacionais no ambito trabalhista e, por conseguinte, a multiplicidade de vinculos com
variados niveis de garantia e seguranca, mas todos, uma vez que inseridos no

contexto do trabalho, ganham a protegao deste.
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Porém, no cenario demonstrado, as rela¢des atipicas deixaram de ser
excecgao e estdo se transformando no formato mais corriqueiro, relegando os postos
de trabalho estaveis e protegidos a poucos privilegiados. Essa diversificagcdo de
formatos de contratagao afeta diferentes grupos de maneira diversa, demonstrando
também uma realidade de divisdo sexual e racial da precarizagao.

As relagdes informais s&o o refugio das minorias excluidas, como as
mulheres negras, por exemplo, que acabam se tornando as principais executoras do
trabalho doméstico assalariado (Hirata, 2009, p.28).

Com efeito, mesmo dentro da formalidade e da regulagao do Direito
do Trabalho, as relagdes de trabalho enfrentam um periodo de transformagéo em que
a subordinacdo classica passa a se transmutar em formas de controle sutis e
gerenciadas por tecnologia de informagdo e comunicagcédo, que fogem ao modelo
protetivo tradicional.

A conclusdo de Arnaldo Sussekind é especialmente relevante nesse
sentido ao rememorar que a relagdo de trabalho é o vinculo juridico que coloca em
destaque a pessoa do trabalhador. Por conseguinte, todos os contratos que tenham
por objeto o trabalho humano, ainda que regidos pelo Cédigo Civil, compde o universo
das relagcbes de trabalho, devendo se submeter também aos mandamentos de
protecdo do trabalho e da pessoa do trabalhador (2009).

A multiplicidade de vinculos, portanto, ndo ofende o Direito do
Trabalho, mas demonstra sua capacidade de renovacao e atengao a evolugao social.
A problematica se da a partir da segmentacéo entre trabalhadores, garantindo
protecdo a alguns poucos e relegando aos demais a submissdo a quem detém o
poderio econdémico.

As relagbes atipicas devem continuar se desenvolvendo, desde que
atentas a um nucleo inegociavel de protegéo legal a condigéo do trabalhador enquanto
pessoa humana.

O desafio, portanto, consiste em expandir a protecdo do Direito do
Trabalho para as novas modalidades laborais sem descaracterizar a sua tipificagao,
resgatando sua missao social e civilizatoria e garantindo um arcabougo minimo de
seguranca, saude e dignidade ao obreiro, independentemente do rétulo contratual ou

da tecnologia aplicada.
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2.2 O TRABALHO PRESTADO POR |\EIO DE PLATAFORMAS DIGITAIS

A transi¢cdo da centralidade do emprego tipico para a disseminagéo
de diversos tipos de relagdes atipicas se intensificou a partir dos trabalhos prestados
via plataforma digital.

O capitalismo contemporaneo buscou na tecnologia as ferramentas
para a implementacdo de um regime de acumulacéo flexivel, no qual a plataforma
digital deixa de ser um acessorio do modelo de negocio para se tornar a propria
infraestrutura de organizagéo, gerenciamento e exploragéo do trabalho humano.

Dados da Pesquisa Nacional por Amostra de Domicilios Continua
(PNAD Continua) no ano de 2022 revelaram que 2,1 milhdes de brasileiros
trabalhavam por meio de plataformas digitais.

Dadas as especificidades do tema e a relevancia que vém adquirindo
por afetar tantos brasileiros, nos subtopicos seguintes serdo analisadas as
caracteristicas e formatos desse modelo também conhecido como economia

compartilhada (sharing economy) ou gig economy.

2.2.1 Caracteristicas

A Revolucdo Industrial “despertou no homem o espirito de que a
tecnologia é indispensavel para o desenvolvimento humano” (Jorge Neto; Cavalcante,
2018, p. 13) e esse desenvolvimento tecnologico encontra limites apenas na
capacidade do proprio homem para penetrar o conhecimento do mundo que esta
posto (Furtado, 2016, p. 137).

Nesse sentido, Celso Furtado assevera que “inovar nas técnicas de
producéo significa, via de regra, abrir oportunidade ao capital — que sob a forma de
lucro esta afluindo as maos do empresario — de reincorporar-se ao sistema produtivo”
(2016, p. 137).

Além disso, a tecnologia também é imperiosa para a manuteng¢ao do
modelo capitalista por meio da criacdo de novos processos de trabalho e de produtos
inovadores, os quais revolucionam o ambiente social e permitem a perpetuacao do

avango econdmico (Schumpeter, 1997, p. 176).
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Nesse sentido, o sistema capitalista mantém relagao intrinseca com o
desenvolvimento tecnoldgico, o que se evidencia desde as primeiras manifestagdes
da Revolugdo Industrial, a qual inspirou o surgimento do Direito do Trabalho (Jorge
Neto; Cavalcante, 2018, p. 16), até o momento presente, no qual o mundo do trabalho
e do consumo esta intermediado por relagdes virtuais.

Nos anos 1980, o desenvolvimento das Tecnologias de Informagéo e
Comunicagéo (TIC) e a financeirizagdo da economia inauguraram um novo modelo de
trabalho mediado pelas plataformas digitais. Esse movimento se aproveita de um
cenario de informalidade no mundo do trabalho e de desemprego estrutural,
caracterizando a gig economy ou economia de bicos.

As plataformas digitais se apresentam como empresas de tecnologia
que facilitam a intermediagéo da oferta e demanda por servigos, negando de maneira
veemente sua condig&do de prestadora de servigo de transporte, entrega ou limpeza.

Contudo, o que se observa na realidade é que tais empresas possuem
o controle completo do processo produtivo: fazem recrutamento, fixam preco e
controlam o desligamento dos trabalhadores.

No Brasil, dados do Centro Brasileiro de Analise e Planejamento
(Cebrap) do ano de 2023 demonstram que existem cerca de 1,6 milhdes de
trabalhadores nos aplicativos de transporte, sendo que 386 mil sdo entregadores de
plataformas de delivery e 1,27 milhdes motoristas de transporte de passageiros.

A principal caracteristica do trabalho desenvolvido por meio de
plataforma se deve a utilizacdo de dispositivos tecnoldgicos e de estrutura digital e
informacional para a contratagao e fiscalizagdo da méo de obra, bem como para a
intermediacao da prestacao do servigo entre cliente-usuario e prestador de servico, o
qual também se coloca na posi¢ao de usuario (Stefano, 2016, p. 3).

Logo, € a empresa detentora da tecnologia que conecta de forma
instanténea e algoritmica a oferta de trabalho e a demanda de consumo.

E de se observar que, se na relagdo de trabalho tradicional participam
duas partes relevantes (empregador e empregado), a relacdo de trabalho
plataformizada cria uma série de diferentes relagdes, compostas por uma
multiplicidade de partes.

Essa posicao central das plataformas digitais diante de consumidores

e laboradores cria o chamado “efeito de rede” em que o valor do empreendimento
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aumenta de maneira proporcional ao aumento do numero de usuarios, sejam eles
trabalhadores ou clientes (Freitas Junior, 2020, p. 89).

Srnicek resume esse movimento da seguinte forma (2017, p. 83):

No nivel mais geral, as plataformas sao infraestruturas digitais que permitem
a interacdo de dois ou mais grupos. Portanto, posicionam-se como
intermediarios para reunir diferentes usuarios: clientes, anunciantes,
prestadores de servigos, produtores, fornecedores e até objetos fisicos. Na
maioria das vezes, essas plataformas também vém com uma série de
ferramentas que permitem que seus usuarios criem seus proprios produtos,
servigos e mercados. Em suma, as plataformas sdo um novo tipo de empresa;
elas sdo caracterizadas por fornecer a infraestrutura para intermediar entre
diferentes grupos de usuarios, por exibir tendéncias de monopdlio
impulsionadas por efeitos da rede, por empregar subsidios cruzados para
atrair grupos de usuarios diferentes e por ter uma arquitetura central projetada
que comanda as possibilidades de interagao.

No modelo tradicional, a interacdo entre os participantes da relagéo
(empresa, prestador de servigo e consumidor) ocorre em dire¢gao unica e linear: a
empresa fornece o servigo e o consumidor remunera essa atividade.

No ambiente empresarial de plataforma, o consumidor ndo apenas
remunera a atividade empresarial como também permite o registro de suas atividades
e padrao de consumo, gerando dados virtuais. Da mesma forma, o trabalhador n&o
s ira prestar o servigo, como tera o seu desempenho avaliado por consumidores e
pelas regras de utilizagdo da plataforma.

Portanto, uma das principais distingcbes do modelo de plataforma € o
acumulo e tratamento de dados (Choudary, 2015, p. 23). Em outras palavras, a partir
da intermediacdo do servigo entre usuario-consumidor e usuario-trabalhador, suas
disponibilidades e necessidades, a empresa também acumula dados relevantes que
se convertem em valor a partir do seu tratamento.

Dessa forma, as plataformas digitais de trabalho também se utilizam
de sua capacidade de intervengdo em escala global e da detengdo dos dados dos
usuarios para reorganizar a escala produtiva.

Esse fenbmeno do uso de intermediadoras virtuais para exercicio do
labor e capitalizacdo de dados € chamado de “uberizacédo” e faz referéncia a mais
conhecida plataforma de transporte por aplicativo, a Uber.

O funcionamento das plataformas virtuais depende do trabalho livre,
porém mal remunerado de uma série de trabalhadores, que passam o dia executando
pequenas tarefas intermitentes, que variam de revisao ou tradu¢ado de um texto até a

entrega de uma mercadoria ou o transporte de um passageiro.
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As plataformas podem ter maior ou menor grau de fiscalizagao sobre
o formato da prestacédo de servigos e sobre a negociagado de pregos, mas, por sua
gestado algoritmica, conseguem alcangar o maximo de eficiéncia na exploragao dos
trabalhadores, desresponsabilizando-se de orientagdo quanto a seguranga na
prestacdo dos servigos.

Apesar de novos formatos de exploracdo ndo serem novidade no
mundo do trabalho, a diferenca dos desafios trazidos pelo trabalho plataformizado é a
velocidade da informacgéo, a quantidade de pessoas atingidas e a falta de clareza
quanto a gestao do aplicativo e os termos de uso da plataforma (Antunes, 2018).

Valerio de Stefano identificou dois formatos distintos de trabalho
plataformizado: o crowdwork e o trabalho on-demand. O primeiro deles, chamado de
crowdwork consiste no oferecimento de servico a uma infinidade de trabalhadores de
acordo com a necessidade dos usuarios-consumidores (Stefano, 2016, p. 3). O
trabalho pode ser efetivado indistintamente por qualquer um dos trabalhadores
disponiveis e espalhados geograficamente, os quais serdo remuneradas por peca
elaborada (Stefano, 2016, p. 1).

O crowdwork, por exemplo, auxilia na programagao da inteligéncia
artificial, uma vez que tais servigos de IA dependem de treinamento e da formacao de
uma base de dados devidamente rotulada. Esse treinamento é posteriormente
verificado por humanos, os quais recebem centavos pela realizagdo de cada
microtarefa (Braz; Tubaro; Casilli, 2024).

Renan Bernardi Kalil esclarece, ainda, que (2020, p. 140):

A crowdsourcing pode ser interna ou externa. No primeiro caso, a propria
empresa que realiza a crowdsourcing € proprietaria da plataforma e as
atividades séo realizadas na intranet por seus empregados. Trata-se da
situagdo menos comum. No segundo, as tarefas sdo colocadas em uma
plataforma externa de um terceiro para que trabalhadores sem relagéo prévia
com a empresa as executem. A maioria das plataformas de crowdwork sao
externas. Ainda, ha as hibridas, em que atividades sao realizadas na
plataforma da empresa por pessoas recrutadas externamente.

Um outro modelo de trabalho por plataforma € chamado por Stefano
de trabalho on-demand. Esse formato consiste na intermediacdo do contato entre
prestadores de servico e consumidores e o0s servicos devem ser executados
fisicamente, demandando que o trabalhador esteja em determinada posigao

geografica (Stefano, 2016, p. 3). Em alguns modelos de plataforma, o consumidor
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pode inclusive escolher o seu prestador de servigo de acordo com exigéncias minimas
préprias ou a nota que ele ocupa no ranking da plataforma.

Uma outra ferramenta de diferenciacdo entre as modalidades de
trabalho por plataforma se refere ao “local” de execugdo dos servigos. Em alguns
modelos de negdcio a execugdo e entrega do servigo contratado ndo extrapolam o
ambiente virtual, em outros apenas a intermediagcdo entre contratado e contratante
ocorre virtualmente, mas a execugao do servigo deve ocorrer fisicamente (Zipperer,
2019, p. 52).

Essa diferenciagdo € relevante na medida em que as tarefas
efetuadas em um ambiente virtual geram possivel conflto de normas de
regulamentacgao. Por outro lado, as atividades que demandam uma presenca fisica se
submetem as regras laborais locais, as quais serdo diferentes para cada um dos
obreiros a depender de sua localizagao.

Sobre a forma de remuneragéo, existem plataformas que incitam a
competicdo entre os trabalhadores, os quais se responsabilizam por prestar o servigco
e entregar o resultado ao cliente, porém, somente s&o remunerados se tiveram o seu
trabalho escolhido. Ha também plataformas que remuneram apenas quem primeiro
solucionar a demanda proposta, como a plataforma Innocentive.com’.

Algumas plataformas admitem a negociagdo do valor do servigo,
como a plataforma inDrive?. N&o é a realidade da maioria das plataformas, as quais
previamente estipulam o preco de maneira arbitraria e inflexivel, considerando
critérios como a demanda local e a disponibilidade de parceiros no momento.

De rigor pontuar que, a possibilidade de negociar prego, ao invés de
indicar maior autonomia dos usuarios, pode revelar uma faceta mais cruel da
exploracéo. A plataforma inDrive, por exemplo, orienta os consumidores a oferecerem

“‘uma tarifa 20% menor do que os servigos de transporte tradicionais” (2026).

' Segundo a plataforma, “com o Innocentive Challenges, vocé pode fazer a diferenga de verdade,
enviando solugdes e propostas para mudar o mundo, uma ideia de cada vez. Nos Desafios de
Prémios, vocé pode ganhar prémios em dinheiro. Para cada participante, em todo o mundo, a
Innocentive oferece os Desafios, as areas tematicas e o suporte necessarios para que vocé tenha
sucesso” (tradugdo nossa). Informagédo disponivel em: https://www.innocentive.com/become-a-
solver/. Acesso em: 05 jan. 2026.

2 O diferencial de funcionamento do aplicativo consiste na possibilidade do consumidor oferecer um
prego para o servigo de corrida e a negociagdo com o motorista parceiro. A plataforma também
permite que o motorista seja livremente escolhido pelo consumidor com base no modelo do carro,
avaliagdo do motorista ou disposicdo para negociar o prego. Informagdo disponivel em:
https://indrive.com/pt-br/city-rides. Acesso em: 05 jan. 2026.
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Nota-se, ainda, que o capitalismo de plataforma pode ser facilmente
escalonado de acordo com a demanda sem que seja hecessario criar novos espagos
ou estruturas fisicas pelas empresas, mas apenas aumentando a disponibilizagcao de
trabalho com o recrutamento de novos “parceiros”.

Essa disponibilizagdo praticamente irrestrita de servico € chamada
por Valerio de Stefano de trabalho just in time (2016, p. 3) e essa possibilidade ampla
de escala de negdcio se deve a facilidade de acesso e uso das plataformas, as quais
demandam para funcionamento apenas um dispositivo moével ou computador com
acesso a internet e conhecimentos simples de informatica, que podem ser aprendidos
até mesmo por pessoas com pouca instru¢do em tecnologia.

Além disso, em alguns modelos de plataforma, a remuneragao néao é
garantida, mesmo que o obreiro tenha prestado o servigo, pois 0 pagamento depende
da aprovagao do consumidor-contratante ou das regras da plataforma.

A auséncia de garantia de que havera servigo disponivel para ser
realizado e, ainda que realizado, a falta de clareza quanto ao retorno econémico
contribui para a “promog¢ao e exploragdo da economia do bico” (Freitas Junior, 2020,
p. 95).

Evidéncias coletadas pelo movimento FairWork Brasil indicam falhas
no sistema de remuneragdo? consistentes em “atrasos nos pagamentos, valores
retidos ou transferidos parcialmente, e taxas que nem sempre sao claras, deixando
alguns trabalhadores surpresos com os mecanismos aplicados” (2025).

Também s&o pontos de atengcdo o binbmio autonomia-subordinagao
verificada nessas relacdes de trabalho.

O poder empregaticio € “o conjunto de prerrogativas asseguradas
pela ordem juridica e tendencialmente concentradas na figura do empregador, para
exercicio no contexto da relagado de emprego” (Delgado, 2018, p. 786). Esse poder do
empregador se subdivide em poder de direcdo, regulamentar, disciplinar e de
fiscalizagao, os quais pressupde um dever de sujeicdo do empregado.

3 No estudo, trabalhadores detalharam problemas com a remuneragéo em algumas plataformas. A Uber
e a Loggi, em alguns casos, alteram o valor estipulado apds a realizagdo do servi¢o. No caso do iFood
e da Ame Flash houve relatos de falta de repasse de gorjetas e de pagamento de promog¢des. Na 99,
ha problemas de recebimento quando os clientes pagam em dinheiro. Internet Society Foundation.
Disponivel em: https://fair.work/wp-content/uploads/sites/17/2025/09/Fairwork-Brazil-Report-PT-2025-
V4-FINALFINAL.pdf. Acesso em: 05 maio 2026.
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O discurso empresarial do capitalismo de plataforma exalta uma falsa
autonomia e liberdade para a escolha de horarios. Porém, se a subordinagao dentro
das relagdes de trabalho tradicionais depende, em regra, da sujeicdo ao empregador
ou de alguém de sua confianga fisicamente, a tecnologia permitiu a flexibilizagdo
desse conceito a partir do monitoramento eletrdbnico e do gerenciamento por
algoritmos, os quais acompanham o desempenho dos trabalhadores e os penalizam
quando deixam de atender algum servigo. Além disso, os algoritmos também
unilateralmente bloqueiam o acesso a plataforma daqueles que n&o atingem as metas
impostas ou as notas minimas conferidas pelos usuarios.

Ademais, esse sistema de avaliacdo e ranqueamento em que o poder
de fiscalizagao é repassado para o consumidor final, o qual avalia o servico em uma
escala de estrelas e regula a conduta do trabalhador, como se fiscalizado fosse por
inumeros “pequenos chefes”, é chamado de cultura de auditoria (Stefano, 2016, p. 4).

N&o obstante, a subordinagédo, que consiste em uma das principais
caracteristicas da relagado de emprego, nao esta plenamente caracterizada da maneira
tradicional no trabalho por plataforma, fazendo com que sua aplicacdo a essa
modalidade de trabalho seja objeto de divergéncia.

Para André Gongalves Zipperer, o trabalho por plataforma ndo gera
subordinacédo, mas se trata de mera coordenacao que ocorre “quando o trabalhador,
ao se cadastrar para vender seu trabalho através da plataforma, acorda em trabalhar
dentro de padrdes de conduta preestabelecidos” (2019, p. 43).

De outro veértice, autores como Georgenor de Sousa Franco Filho
aduzem que € o proprio enfraquecimento do conceito de subordinacdo por meio de
mudancgas interpretativas € que podera afastar a caracterizacido de uma relagao de
emprego e admitir a configuragao de trabalho auténomo (2019, p. 1166). Segundo o
autor, isso se deve ao fato de que “o motorista podera utilizar simultaneamente, outros
aplicativos, e, em sendo chamado, atender o mais conveniente” (2019, p.1165).

Indo além, outros estudiosos afirmam que a subordinacdo é
evidenciada pela orientagdo empresarial da forma como o trabalho deve ser exercido,
uma vez que os prestadores de servigo parceiros sdo obrigados a cumprir as normas
de conduta e ndo detém autonomia na fixacdo da remuneracido pelo seu servico
(Baboin, 2017).
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O dissenso a respeito da subordinacéo evoluiu a ponto de ser criado
o termo “subordinagao algoritmica” para explicar a existéncia de subordinagao tipica
e justificar a configuragao de relagdo empregaticia entre trabalhador e plataforma.

Demonstrando seu poder de controle sobre os obreiros parceiros, as
plataformas também se valem da gamificacdo, utilizam ferramentas de estimulo e
competicdo via jogos virtuais no contexto do trabalho, induzindo comportamentos e
mantendo o obreiro trabalhando. Trata-se de verdadeiro gerenciamento por estresse,
pois incita o trabalhador a agir de acordo com as condutas desejadas pela plataforma
para que avance sua posi¢ao junto a ela.

A pesquisa realizada pelo PNAD no ano de 2022 revela a capacidade
que as plataformas tem de influenciar os momentos e a quantidade de horas
trabalhadas pelos colaboradores.

Perguntados sobre os critérios de escolha dos dias e horarios de
trabalho, 63,2% (sessenta e trés inteiros e dois décimos por cento) dos entrevistados
no ramo de transporte de passageiros afirmam que consideram os bénus e incentivos
oferecidos pelas plataformas e 42,3% (quarenta e dois inteiros e trés décimos por
cento) também relataram que s&o influenciados pela possibilidade de punigdo e
bloqueios.

Em se tratando de trabalhadores de aplicativos de entrega de
mercadorias, 54,5% (cinquenta e quatro inteiros e cinco décimos por cento) afirmaram
que sao pautados pelos bénus e incentivos que dinamizam os pregos e 32,8% (trinta
e dois inteiros e oito décimos por cento) receiam ameacgas de punigdes e bloqueios
realizados pelas plataformas.

O que se tem, em verdade, € uma flexibilidade quanto ao momento e
periodo de exercicio da jornada de trabalho, porém o trabalhador continua sujeito as
diretrizes da empresa e € passivel de sangcdo se descumprir as determinacdes dos
termos de uso, o que pode levar, em ultimo caso, a um desligamento arbitrario e sem
a devida motivagao.

Portanto, ha uma evidente contradi¢do entre a liberdade do sujeito de
se inscrever na plataforma e exercer o labor de acordo com seus horarios disponiveis
e a exploragéo, baseada no exercicio da fungédo por longas horas sem descanso e

sem garantia de auferimento de valor-hora minimo.
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Diante de todas as interpretacdes, conclui-se que a dinamica das
plataformas virtuais e a auséncia de padronizacdo do trabalho independe de uma
interpretacéo singela de subordinagéo e inaugura uma fase do Direito do Trabalho em
que a correta aplicagdo das normas de proteg¢ao ao trabalhador deve superar a mera
verificacdo de existéncia ou ndo de subordinagdo em seus termos rigidos, mas se

pautar na realidade da exploracgao.

2.2.2 Principais Espécies de Plataformas de Trabalho

Os empreendimentos via plataformas digitais se distinguem das
organizagdes tradicionais e possuem caracteristicas proprias que, por vezes,
representam vantagens competitivas frente as empresas tradicionais.

Essas plataformas de trabalho utilizam o ambiente virtual para permitir
a interag&o entre usuarios-consumidores e usuarios-trabalhadores, os quais oferecem
seus servigcos por meio da plataforma utilizando a internet e seus dispositivos moveis.

Tais plataformas acumulam informagdes dos usuarios, do padréo de
consumo e ditam as regras de utilizagdo, produzindo efeitos sociais e econémicos que
superam as relagdes de consumo ou de trabalho/emprego.

Pautadas as principais caracteristicas do modelo de negdcio
plataformizado e sua distingdo em relagéo a gestdo do trabalho tradicional, pode-se
sistematizar as principais espécies de plataforma de trabalho.

A tecnologia, base estruturante de oferta e gestdo do servigo para a
forca de trabalho, se molda de acordo com a natureza da prestacao e da realidade
geografica local.

Como delineado no topico anterior, as empresas de tecnologia se
distinguem em dois grandes grupos: o crowdwork e o trabalho on-demand (OIT, 2020,
p. 4).

O primeiro grupo, chamado de crowdwork, é caracterizado pela
possibilidade de exercicio do trabalho inteiramente online, permitindo que
trabalhadores espalhados geograficamente possam executar as tarefas em qualquer
lugar do globo.

Dentro dessa sistematica, o Amazon Mechanical Turk (MTurk) € um
exemplo de plataforma na qual os trabalhadores, denominados "turkers", realizam as

chamadas Human Intelligence Tasks (HITs). Essas tarefas consistem em revisao de
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imagens, classificacdo de videos, conteudo para website, transcricdo de audio,
traducao, entre outros. Sdo, em resumo, tarefas simples e automaticas, mas que
demandam um nivel de interpretagdo maior do que as ferramentas de inteligéncia
artificial podem oferecer”.

Como explicam Braz, Tubaro e Casilli (2024):

Existem plataformas de anotagdes de dados focadas em microtarefas de uso
geral (general-purpose crowdwork), na qual as tarefas sdo ofertadas numa
espécie de market place aberto, como ocorre na Neevo, Microworkers, Hive
Work e Amazon Mechanical Turk [...]. Ha também plataformas construidas
por meio de multiplas camadas e niveis de complexidade (specialized full-
service crowd-Al stacks) como Appen, Telus, Quadrant, Might Al e Scale Al.
Sao organizadas mediante projetos especificos, nos quais os trabalhadores
precisam fazer provas para atestar habilidades e conhecimentos pré-
definidos. Ao serem aprovados, apds assinarem um acordo de
confidencialidade (non disclosure agreement), estabelece-se um contrato de
tempo parcial e sao direcionados para outra camada nas plataformas. Nela,
deve-se cumprir uma quantidade especifica de horas ou tarefas por dia e a
remuneragao ocorre mediante um valor/hora definido pela plataforma.

A principal caracteristica desse modelo consiste, entdo, em dividir
projetos maiores em diversas microtarefas que serdo remuneradas por poucos
centavos de dolar. Em paises desenvolvidos os rendimentos por hora equivalem em
média a US$4,00 (quatro dodlares), enquanto nos paises em desenvolvimento
alcangam uma média de US$2,10 (dois dolares e dez). A remuneragdo mais alta foi
paga na América do Norte e equivale a US$4,70 (quatro dolares e setenta) e a minima
na Africa com US$ 1,33 (um délar e trinta e trés centavos). Ja os brasileiros, recebem
cerca de US$ 1,80 (um dolar e oitenta) por hora, o que equivale a menos de dez reais
(Braz, Tubaro e Casilli, 2024).

Além disso, ha pouca transparéncia sobre a distribuicdo e avaliagcao
das tarefas, bem como sobre a definicdo dos precos. Ha casos em que as tarefas
efetuadas sao recusadas sem justificativa, de modo que os trabalhadores acabam n&o
recebendo por tarefas realizadas. Esse tipo de “puni¢cdo”, além de culminar na

4 Segunda a descrigéo da propria plataforma: “O Amazon Mechanical Turk (MTurk) € uma plataforma
de crowdsourcing que facilita a terceirizagéo de processos e tarefas para individuos e empresas,
permitindo que uma forga de trabalho distribuida execute essas atividades virtualmente [...]. O MTurk
permite que as empresas aproveitem a inteligéncia coletiva, as habilidades e os insights de uma forga
de trabalho global para otimizar processos de negdcios, aprimorar a coleta e a andlise de dados e
acelerar o desenvolvimento de aprendizado de maquina. Embora a tecnologia continue a evoluir,
ainda existem muitas tarefas que os seres humanos podem realizar com muito mais eficiéncia do que
os computadores, como moderar conteudo, realizar a exclusdo de dados duplicados ou pesquisar.
Tradicionalmente, essas tarefas eram executadas contratando-se uma grande for¢ca de trabalho
temporaria, o que consome muito tempo, é caro e dificil de escalar, ou simplesmente ndo eram
realizadas” (tradugdo nossa). Informagéo disponivel em: https://www.mturk.com/. Acesso em: 02 jan.
2026.
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diminuicdo de seus rendimentos, ainda acarreta na perda de status dentro da
plataforma, impedindo o acesso a melhores projetos (Braz; Tubaro e Casilli, 2024).

A descricao das atividades disponibilizadas pelo Mturk evidencia a
realidade da precarizagdo ao garantir aos contratantes que ha forga de trabalho
“disponivel 24 horas por dia, 7 dias por semana” e que pelo “modelo de pagamento
por tarefa, vocé pode reduzir significativamente os custos” (Mturk, 2026).

Fica evidenciada também a distincdo entre a “equipe interna” e os
trabalhadores contratados por microtarefa quando se diz que a vantagem da
contratagcdo destes consiste em “permitir que equipe interna se concentre em
atividades de maior valor agregado” e que o modelo exclui “a dificuldade associada
ao dimensionamento dinamico da sua equipe interna” (Mturk, 2026).

Dentro desse género de plataforma, ha, ainda, a subdivisdo em outros
dois subgrupos: as plataformas de freelancer e as baseadas em concursos ou
competicao.

Nas plataformas de freelancer, como Upwork e Freelancer.com, o
labor costuma envolver maior conteudo intelectual ou técnico, como design de
software, tradugao ou consultoria. Porém, a natureza digital das atividades com baixo
risco e a concorréncia de trabalhadores a nivel global acarreta em salarios diminutos
mesmo que a tarefa leve tempo consideravel para ser realizada.

Além disso, também fica evidenciado o controle por gestédo
algoritmica, excluindo a falsa ideia de que o trabalhador, por ndo possuir vinculo de
emprego, tem o controle exclusivo do tempo gasto com seu trabalho. A plataforma
Upwork informa em seu website que “para contratos por hora, monitoramos a atividade
e fazemos capturas de tela aleatorias para confirmar o tempo de trabalho” (tradug&o
nossa). No mesmo sentido, a plataforma freelancer.com garante que “os projetos sao
facilmente rastreados com acompanhamento por hora e/ou pagamentos por estagios”.

As plataformas que se pautam no modelo de competicdo, como a
99Designs, permitem que os trabalhadores enviem seus projetos para apreciagao,
mas apenas o escolhido pelo contratante serd remunerado®. Dessa forma, o
trabalhador dispende tempo na elaboragdo de um projeto sem garantia de que sera
escolhido. Esse trabalho, ainda, acaba sendo apropriado gratuitamente pela
plataforma e utilizado na formatagédo de dados e treinamento algoritmico.

5 Maiores informagdes sobre o funcionamento da plataforma podem ser consultados em:
https://99designs.com.br/how-it-works. Acesso em 30 dez. 2025.
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Por outro lado, as plataformas de trabalho on-demand, caracterizam-
se pela execucao fisica do servico, havendo local e hora determinados, embora a
conexao entre a demanda e a oferta ocorram digitalmente.

Esse tipo de servico € mais palpavel no cotidiano das cidades e
impacta de maneira visivel o mercado de trabalho tradicional, haja vista que esta
inserido nos servigos de transporte de passageiros, entrega de mercadorias, limpeza
e manutengao.

Aqui, diferentemente do crowdwork, ha influéncia da territorialidade, o
que permite maior controle dos Estados e permite a incidéncia da legislagao laboral e
fiscal locais.

O exemplo mais emblematico desse tipo de servico € a plataforma de
transporte Uber, que inclusive deu origem ao neologismo “uberizagao”, utilizado para
nomear o fenébmeno do trabalho mediado por tecnologia, a fragilizagéo e precarizagao
dos vinculos de trabalho e o deslocamento dos riscos econdmicos e empresarias para
o obreiro.

Por fim, existem ainda plataformas pautadas no compartilhamento de
propriedade, como o Airbnb, as quais ndo envolvem diretamente a prestagao de
trabalho humano (Tippet, 2017).

A classificacao das plataformas de trabalho virtuais também evidencia
a divisdo sexual e racial da precarizagdo. As plataformas de limpeza como Maria
Brasileira, Helping e Parafuzo s&o constituidas em sua maior parte por trabalhadoras-
usuarias mulheres, como se pode notar a partir da navegagdo em seus sites onde os
trabalhadores sdo referidos no feminino e as imagens que representam a execugéo
do servigo s&o protagonizadas por mulheres.

O mesmo se nota em plataformas voltadas para servigcos de beleza,
como a Bluma, na qual mulheres, chamadas pela plataforma de especialistas,
disponibilizam servigos de massagem, maquiagem, depilagdo e cuidados com unhas
e cabelos.

Ha, ainda, plataformas de atengdo e cuidado, como a Dog Hero, que
permite a oferta de servigo de hospedagem, creches e passeios (dog walker) para
cées e gatos. Igualmente, uma breve busca pelo site demonstra que a maior parte das
pessoas que disponibilizam seu servigo sdo mulheres e as imagens que representam
os servigcos prestados também dao destaque a elas.

Esse modelo de negdcio acaba se aproveitando, portanto, da



39

desvalorizagao historica do trabalho do cuidado ao submeter milhares de mulheres a
uma competicdo por servicos de limpeza ou de cuidado a valores diminutos,
intensificando a vulnerabilidade dessas trabalhadoras. Revela, ainda, a auséncia de
neutralidade da tecnoldgica, que funciona como replicadora de preconceitos e
vulnerabilidade estruturais.

Em suma, ha uma diversidade de plataformas de trabalho e métodos
de funcionamento distintos, o tragco comum entre elas esta na transferéncia dos riscos
para o trabalhador e a extracdo de mais valor pela coleta e tratamento de dados
extraidos a partir do comportamento de uso das plataformas.

No capitulo seguinte, sera analisada de maneira especifica a
influéncia que os modernos formatos de contratacdo exerce sobre o mundo do

trabalho.

2.3 |MPACTOS DOS NOVOS \ODOS DE PRODUCAO SOBRE A ESTRUTURA TRADICIONAL DO
TRABALHO

A analise do trabalho prestado via plataformas digitais, delineado nos
topicos anteriores, revela a mutacéo pela qual o Direito do Trabalho vem passando na
contemporaneidade.

Essa mudanca se deve a substituicdo do modelo fordista-taylorista
pela acumulagao flexivel do capital, responsavel por projetar impactos sociais que
transcendem a esfera contratual individual e atingem o cerne da dignidade da pessoa
humana e da justica social coletiva.

O direito se estrutura a partir de fatos sociais, criando comandos
normativos para solucionar e prevenir os conflitos decorrentes das relacées. Nesse
espeque, a tecnologia vem servindo como um alibi para a desestruturagdo de
garantias trabalhistas historicas.

A utilizacdo dos algoritmos, inteligéncia artificial e demais
componentes digitais possibilitaram a criagcdo de novas modalidades de trabalho,
estranhas as vigentes, e transformaram o trabalho assalariado em mera prestagéo de
servigo, resultando na sua “exclusdo da legislagdo social protetora do trabalho”
(Antunes, 2020).
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Dessa forma, € evidente que as atividades exercidas via plataformas
de trabalho também devem se sujeitar a regulamentacéo juridica para evitar efeitos
nefastos como exploragao de capital intelectual e prejuizo as relagées de consumo.

A relacao de trabalho tradicional se pauta na realizacao de atividades
em determinado local de trabalho, na utilizacdo dos meios de producdo de
propriedade do empregador e na subordinagao do trabalhador. Porém, a relagdo com
a tecnologia alterou sobremaneira o emprego tradicional e “fez surgir uma miriade de
novas formas de contratacido, especialmente as economizadoras de mao-de-obra e
de forma precarizada” (Santos, 2000, p. 213).

A Constituigdo Federal garante como direito social, estabelecido no
inciso XXVII do art. 7°, o direito de protecdo em face da automacdo, que tem o
propésito de conciliar a livre iniciativa com a protegcdo da dignidade do trabalhador.
Dessa forma, os avangos tecnoldgicos devem, sobretudo, ser utilizados para melhorar
as condi¢des de vida do trabalhador, nao lhes cercear direitos.

Nesse tdpico, iremos tratar especificamente sobre as consequéncias
que a falta de regulamentagao desse novo formato de trabalho pode acarretar sobre

as relacgdes trabalhistas ja estabelecidas e para o Direito do Trabalho em si.

2.3.1 Precarizac¢ao do Trabalho

A analise do trabalho prestado por meio de plataformas digitais,
consideradas as suas caracteristicas intrinsecas e modelos de negocio, permite que
se ingresse no debate acerca da precarizagao do trabalho.

Historicamente, a autonomia da vontade dos trabalhadores precisou
ser limitada pelo Direito do Trabalho, o que permitiu, por exemplo, o controle de
jornada no ambito da Revolugédo Industrial. Como afirma Sarmento, “quando o
ordenamento juridico deixa livres o forte e o fraco, esta liberdade sé se torna efetiva
para o primeiro. O hipossuficiente, no mais das vezes, vai acabar curvando-se diante
do arbitrio do mais poderoso” (2010, p. 262).

Porém, o advento das novas formas de tecnologia informatica e
computacional aplicadas ao contexto do trabalho resultou em crescimento da
precarizacao, sob o discurso da autonomia privada. Como aponta Ricardo Antunes,

“se no século XX presenciamos a vigéncia da era da degradagdo do trabalho, na
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transicdo para o século XXI passamos a estar diante de novas modalidades e modos
de ser da precarizagao” (2018).

O inicio da precarizacao do trabalho e substituicdo do trabalhador pela
automacao ocorre com a utilizagédo de sistemas de informatica que facilitam e agilizam
procedimentos. Com efeito, como observa Castells, desde 1990 “os computadores em
rede difundiram-se pelas atividades relacionadas ao processamento de informacéo,
componente principal do setor de servigos” (2019, p. 303).

Ricardo Antunes nomeia essa classe de trabalhadores que se valem
das mais diversas formas de tecnologia para exercer formatos de trabalho distintos do
contrato de emprego tipico de “proletariado da era digital” (2018).

E essa possibilidade de automacdo com uso de tecnologias de
informacdo e comunicagdo, propiciadas pelo barateamento de ferramentas de
tecnologia, que permite a construgdo do modelo de plataforma e o crescimento a partir
da alteragdo do meio ambiente laboral que as préprias plataformas promovem.

Ocorre que a implementacdo de tecnologias e os beneficios da
automacao devem se refletir em retribuicdo financeira e adequagdo da jornada de
trabalho, ndo em exclusdo sumaria do trabalho humano ou prejuizo para sua
execugado, como vem ocorrendo.

O Direito do Trabalho ha tempos nota esse movimento feito a partir
dos novos formatos de comunicagdo no ambiente laboral e, sobretudo, nas novas
formas de contratagao de trabalhadores que se afastam do modelo tipico de contrato
de emprego (Santos, 2018, p. 83).

As faces da precarizagdo podem ser interpretadas sob duas
dimensdes. A primeira delas consiste na precarizagcdo do emprego, que revela o
desvirtuamento da contratagdo via terceirizagéo, pejotizagao e contratos intermitentes.
Ja a precarizagdo das relagdes de trabalho consiste na diminuicdo dos direitos
trabalhistas, aumento do ritmo de trabalho e das metas.

Em resumo, segundo Maeda (2017, p. 317):

De um lado, podemos falar em precarizagdo do emprego, pois as
reestruturacdes ditas ‘flexiveis’ normalmente afastam o trabalhador do seu
real empregador, desvirtuando a forma de contratagdo pela subcontratagédo
por meio de terceirizagdo, quarteirizacdo e pejotizagdo. De outro, as
condigdes de trabalho também sao precarizadas pela redugédo de direitos
sociais; pela normalizagdo da prorrogagéo da jornada; pela intensificagéo do
ritmo de trabalho, com uso de tecnologias, por exemplo, que extirpam todo
‘tempo morto’ nos processos de trabalho (processo judicial eletronico e
trabalhador multifuncional) pela densificagao do trabalho, com a imposigao de
metas em métodos de avaliagdo individual. No Brasil, esse quadro de
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reestruturacdo produtiva € somado a falta de protecdo contra a dispensa
arbitraria e 8 ameaca constante de desemprego.

O trabalho no Brasil, historicamente, & marcado por uma
informalidade estrutural e desprotecdo crénica para a grande maioria dos
trabalhadores, em especial mulheres e pessoas negras.

Porém, a plataformizagao do trabalho escala esse fendmeno para
niveis de exploragdo que lembram a logica trabalhista do século XVIII, agora tomada
pelo discurso da autonomia e do empreendedorismo.

No contexto da precarizagao das relagdes de trabalho, Renan Kalil
chama atencdo para duas consequéncias: a precarizagao do trabalho em si e a
insercdo dos modelos de negdcio no venture capital (2020, p. 95). Logo, a busca
agressiva pela monopolizagdo dos mercados, resulta na chamada apploitation, termo
que representa a precarizagdo das condi¢cdes de trabalho em favor do crescimento

agudo do capital investido:

Existem fortes evidéncias indicando que as plataformas sdo um fenémeno
perene da economia global, o que exige uma analise mais detida de duas
caracteristicas importantes do capitalismo de plataforma pelos elaboradores
de politicas publicas. A primeira é a precarizagao das condi¢des de trabalho,
denominada de apploitation, com a disseminacao de contratos de trabalho de
curto prazo ou intermitentes e a classificagdo dos trabalhadores como
autbnomos, em que ocorre a reducao de salarios, ndo ha recebimento de
beneficios e constata-se uma pretensa flexibilizagdo que acaba por
intensificar a jornada de trabalho. A segunda é o modelo de negdcios das
plataformas inserirem-se no ciclo do setor de venture capital, fazendo parte
do portfolio de investimento de fundos dessa natureza. A principal
consequéncia dessa associacdo € a busca pela monopolizacdo e
oligopolizacdo dos mercados com o objetivo de promover o crescimento
agudo da empresa e garantir retornos financeiros elevados para os
investidores no menor espacgo de tempo possivel, o que denota uma politica
de curtoprazismo em que ha uma postura agressiva de corte de custos para
potencializar os ganhos. Invariavelmente, a redugdo de custos implica a
diminuigdo da remuneragao do trabalhador. O aumento do investimento do
venture capital no capitalismo de plataforma evidencia o interesse desse
setor: em 2010, US$ 57 milhdes foram investidos em plataformas digitais,
saltando para US$ 4 bilhdes em 2014. Em 2017, investidores injetaram mais
de US$ 12 bilhdes somente na Uber.

Com efeito, a precarizagéo digital opera sob a applotation, termo que
representa a reducdo salarial, perda de beneficios e transferéncia do risco da
atividade para o obreiro. Ademais, a influencia do venture capital promove uma injecéo
elevada de recursos com o objetivo de aumentar a eficiéncia financeira das
plataformas com a redugao dos custos operacionais (Kalil, 2020, p. 79). Assim, ainda
que o mercado das plataformas disponha de quantidades elevadas de recursos, os

valores investidos nao revertem em prol do trabalhador.
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Observa-se que é o trabalhador por plataforma quem prove todos os
meios de produgdo. Exemplificativamente, para exercicio do trabalho de transporte de
passageiros ou mercadorias deve dispor de veiculo, combustivel, dispositivo
eletrbnico mével e plano de dados para se manter conectado.

Por outro lado, é a plataforma que detém controle do processo
produtivo, decidindo sobre pregos, avaliacdo e até desligamento sumario do
trabalhador, caso esse descumpra os termos de uso ou seja mal avaliado pelos
usuarios.

Como explica Paes Leme (2019, p. 97):

O comando, o controle, a superviséo e a vigilancia se condensaram e ficaram
ocultos dentro da prépria plataforma de prestagdo dos servicos. Nesse
prisma, a auséncia de comandos pessoais exteriorizados pela figura de um
preposto gera a falsa impressdao de que o trabalhador goza de plena
autonomia e liberdade de trabalhar quando e como quiser. No entanto, muito
pelo contrario, a autonomia do motorista esté condicionada aos parédmetros
previamente especificados e inseridos na plataforma eletrénica. A
contradigéo é facilmente identificada: ao mesmo tempo em que sinaliza a
entrega de parcela de autonomia ao trabalhador, essa liberdade é impedida
pela propria programagao, que obsta a tomada de decisédo pelo trabalhador.
O algoritmo é o empregador dentro do aplicativo, no smartphone plugado no
painel do condutor, sinalizando o tempo todo para que ele siga seus
comandos.

Mais a mais, a simplicidade das tarefas executadas via plataforma e
a elevada concorréncia entre trabalhadores acarreta, em regra, em baixa
remuneracgao.

O conceito de superexploragao do trabalho cunhado por Ruy Mauro
Marini foi utilizado para tratar sobre a realidade periférica, mas também se aplica a
economia de plataforma, uma vez que aqui também ha intensificacdo do trabalho e
contraprestagdo remuneratoéria inferior ao necessario para a manutencao de uma vida
digna (Marini, 1990, p. 141).

A Pesquisa Nacional por Amostra de Domicilios Continua (PNAD),
realizada pelo Instituto Brasileiro de Geografia e Estatistica (IBGE) no final de 2022,
revela diferenga salarial consideravel entre trabalhadores que exercem a mesma
atividade no mercado de trabalho formal ou no setor de plataforma (2022).

Os trabalhadores que exerceram a atividade com a intermediagéo de
aplicativos receberam, em média, R$ 11,80 (onze reais e oitenta centavos) por hora
trabalhada, enquanto os profissionais formais receberam R$ 13,60 (treze reais e
sessenta centavos) por hora, o que equivale a uma diferenga de 15,25% (quinze

inteiros e vinte e cinco por cento) (PNAD, 2022).
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Ainda, os trabalhadores por plataforma trabalharam, em média, 47,9
(quarenta e sete horas e cinquenta e quatro minutos) por semana e os demais 40,9
(quarenta horas e cinquenta e quatro minutos), somando 7 (sete) horas a mais de
trabalho para os trabalhadores por plataforma.

As plataformas se valem de técnicas de gamificagdo, como o “preco
dindmico” e as missdes, para induzir o trabalhador a ignorar suas necessidades
fisiologicas e o direito ao descanso para perseguir ganhos irrisérios, transformando o
préprio trabalhador em extensdo da maquina algoritmica. Toda essa situagéo acarreta
em impactos na saude fisica e mental dos trabalhadores.

A subordinagao algoritmia, apesar de vender a ideia de auséncia de
supervisao, efetua verdadeira gestédo pelo estresse, contribuindo para o adoecimento
psiquico dos trabalhadores por transtornos como ansiedade, depressao e burnout.

Logo, resumidamente, dentro do campo da saude e da seguranga do
trabalho, o modo como o trabalho é exercido nas plataformas digitais acentuam os
riscos ocupacionais. A gamificagdo estimula maior produtividade e a auséncia de
intervalos e de limite na fixagdo da jornada resultam em elevados indices de
adoecimento mental e a ocorréncia de acidentes de trabalho (Ludovico, 2020, p. 77).

Em sentido complementar, Lima (2022) explica que o prejuizo a saude
dos trabalhadores ocorre sob a perspectiva do desemprego e também diante das
condigbes de trabalho precarias. Ao se deparar com a possibilidade de desemprego
e consequente incapacidade de subsisténcia do minimo existencial, o trabalhador se
torna mais vulneravel a doencas mentais.

De acordo com a Psicodinamica do Trabalho, abordagem criada pelo
meédico francés Christophe Dejours, a saude mental do trabalhador se relaciona
intrinsecamente com o exercicio laboral. Portanto, o adoecimento ndo se limita a
exploracéo da forga fisica, mas se revela também pela exaustdo mental alavancadas
pela autocobranca, ansiedade pela falta de previsibilidade e pela insatisfagdo com o
oficio (Dejours, 1992).

Com efeito, “o ser humano precisa de validacédo do seu trabalho pela
via do reconhecimento para que a construgdo do sentido do trabalho seja possivel,
pois permite dar ao sofrimento inerente ao ato de trabalhar um significado social’

(Rodrigues; Lucca, 2024). Contudo, a motivagcao primeira do exercicio do trabalho
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plataformizado é a mera sobrevivéncia, de tal sorte que o sentimento de identificacédo
e o sentido edificante do trabalho vai se perdendo (Rodrigues; Lucca, 2024).

Além disso, as péssimas condicbes de trabalho, aceleradas pela
demanda de rapidez estimulada pela tecnologia e pelo ritmo das grandes cidades,
aumento a risco de acidentes e de prejuizo ao aspecto fisico.

Pesquisas empiricas demonstram que homens e mulheres tém
sentimentos conflitantes a respeito de sua posigcao de trabalho com intermediacéo de
plataforma. Os homens demonstram um sentimento de “perda, uma falta, a
degradagdo de uma condigdo anteriormente experimentada como mais positiva”
(Rodrigues; Lucca, 2024).

Por outro lado, as mulheres variam entre o sentimento de que as
condigbes de trabalho sao indignas com a sensacgéo de que aquele trabalho € uma
oportunidade de emancipagao (Rodrigues; Lucca, 2024).

De fato, para as mulheres trabalhadoras, o trabalho digital pode ser
ainda mais extenuante, haja vista que, a depender da modalidade, o labor pode ser
exercido dentro da residéncia, gerando um acumulo de demandas produtivas e
reprodutivas que aumenta a fadiga mental e impede o direito a desconexao.

Ademais, quando as plataformas se negam a assumir o papel de
empregadoras, também se isentam ao cumprimento da legislagdo com o fornecimento
de equipamento de protegao individual (EPI) e disponibilizagado de locais de suporte
ao trabalhador, como banheiros e postos de hidratacéo.

A auséncia desses postos de apoio com acesso a banheiro e agua
potavel é uma das facetas mais perversas da exploracéo, relegando o trabalhador a
prépria sorte no servigo dentro das grandes cidades sem qualquer referéncia espacial
de apoio.

Uma outra faceta preocupante da precarizagdo promovida pelas
plataformas é que, a partir dela, conseguem obter vantagem competitiva desleal ao
burlar o reconhecimento trabalhista e excluir a legislagdo correlata. Tal situagao
promove o fendbmeno do “dumping social”, impondo também as demais empresas a
precarizacao de suas relacdes para se manterem competitivas no mercado.

Logo, essa pratica reiterada de desrespeito as normas trabalhistas
para obtengdo de vantagem econdmica sobre a concorréncia, conhecida como

dumping social, produz efeitos nefastos ndo somente para os laboradores de forma
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individual, mas também para os agentes econémicos na medida em que afeta a livre
concorréncia.

Como consequéncia do enfraquecimento dos agentes econdmicos
tradicionais e respeitadores das normas trabalhistas, tem-se a reducédo do poder de
compra da classe trabalhadora, o que resulta em diminuicdo da arrecadacao tributaria
e sobrecarga da seguridade social. Em suma, os custos das externalidades negativas
da atividade privada plataformizada podem levar a uma faléncia interna do sistema.

Como articula Souto Maior (2008, p. 18):

Este modelo de precarizagdo gera um efeito “bola de neve”. Cada vez mais
pessoas sdo afastadas do mercado produtivo. Por consequéncia, mais
dinheiro é necessario para financiar a protegéo social. Entretanto, dentro de
uma légica de concorréncia internacional, o capital interno ndo pode ser
dirigido para o social. Nao se sabe como financiar a protegao social. De forma
individualista, as empresas procuram cada vez mais diminuir seus custos e,
sem uma politica definida quanto a um modelo mais igualitario de sociedade,
a solugdo encontrada é a redugao dos direitos dos trabalhadores (que muitas
vezes se faz pelo simples descumprimento da legislagdo). No entanto, os
trabalhadores acabam recebendo menores salarios e deixam de consumir. O
mercado interno tende a falir. E, entao, o circuito recomeca, cada vez pior.

Em outras palavras, o trabalhador ndo € apenas aquele que vende
sua mao de obra, mas também & quem consome o produto produzido por ele proprio.
Logo, a manutengdo do salario em patamares razoaveis € fator de manutencéo da
prépria saude empresarial e garantia de uma cadeia de consumo (Batista, 2013, p.
240-241):

quando o salario médio, manifestagdo concreta do preco da forca de trabalho,
como aparéncia da realidade essencial do valor, ndo é capaz de patrocinar o
sustento do trabalhador e de sua familia, a l6gica de equivaléncia do sistema
de troca mercantil fica ameagada e pode por por terra todo o modo de
producdo.Com efeito, o fato de a mercadoria forga de trabalho, uma das mais
importantes para a reprodugdo do metabolismo social, ser vendida
generalizadamente por um prego muito inferior ao seu valor ameaga arruinar
a légica de equivaléncia. E claro que, como conceito elastico que &, a
subsisténcia familiar do trabalhador ocorrera, ainda que de forma muito
imperfeita. O problema, portanto, ndo se manifesta pelo lado da pauperizacao
do trabalhador —, mas pela ameacga de né&o realizacdo monetaria da mais-
valia produzida em raz&o da contratacdo do consumo motivada pelo baixo
nivel dos salarios. Enfim, a manutengcdo da equivaléncia na troca de
mercadorias representada pelo contrato de trabalho é essencial para que o
consumo se mantenha em niveis que permitam o escoamento da produgao
para a realizacdo da mais-valia.

Segundo a pesquisa do PNAD em 2022, o indice de contribuicdo para
a previdéncia social de pessoas autbnomas é 60,8% (sessenta inteiros e oito décimos
por cento) no Brasil. Quando essa amostra é feita em relagdo aos motoristas e

entregadores em geral, esse percentual diminui para 43,9%, (quarenta e trés inteiros
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e nove décimos por cento) no caso dos motoristas, enquanto os entregadores somam
39,8% (trinta e nove inteiros e oito décimos por cento).

Se considerarmos os trabalhadores que prestam servigos por
aplicativos, apenas 23,6% (vinte e trés inteiros e seis décimos por cento) dos
motoristas contribuem para a previdéncia e 22,3% (vinte e dois inteiros e trés décimos
por cento) dos entregadores.

A auséncia de contribuicdo e as tendéncias de flexibilizagdo das
normas tém desafiado a manutengdo das garantias trabalhistas e da qualidade de vida
dos trabalhadores na medida em que até mesmo o custeio do sistema de seguridade
social passa a ficar prejudicado.

Consoante ressalta Castells, “as tendéncias tecnoldgicas atuais
promovem todas as formas de flexibilidade, de modo que na auséncia de acordos
especificos sobre a estabilizacdo de uma ou varias dimensdes do trabalho, o sistema
evoluira para uma flexibilidade generalizada” (2019, p. 339).

No Brasil, até o momento, ndo ha normativa especifica sobre o
trabalho em plataformas digitais, o que acarreta na multiplicacdo de trabalhos
precarios e deixa desprotegida a parte hipossuficiente, ao mesmo tempo em que
possibilita intensa exploragcéo de capital (Freitas Junior, 2020, p. 106).

Para Mauricio Godinho Delgado (2017, p. 115) as principais fungdes
do Direito do Trabalho se pautam na “melhoria das condi¢cdes de pactuacao da forca
de trabalho na vida econdmico-social, no carater modernizante e progressista, do
ponto de vista econdmico e social [...] ao lado de seu papel civilizatério e democratico
no contexto do capitalismo”.

Portanto, uma analise do Direito do Trabalho em descompasso com
o contexto social e econémico vigente o levaria a sua desatualizagdo e com isso a
perda de sua fungdo primeira, qual seja, a protegao do laborador.

Em suma, acompanhando o fenbmeno econdmico e o desenvolvimento
tecnoldgico, o Direito do Trabalho também tem carater mutavel. Porém, as adaptagdes
aos quais esta sujeito devem respeitar os seus principios e valores inerentes,

sobretudo o dever de protegédo da dignidade minima do trabalhador.

2.3.2 Transgressao dos Principios Trabalhistas

O Direito do Trabalho admite e regulamenta formatos distintos do
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tradicional contrato de emprego, como foi exposto no tépico anterior. Portanto, a
convivéncia com modelos autdnomos n&o é novidade. Contudo, as novas relagdes de
trabalho desenvolvidas via plataforma digital possibilitam o alcance de trabalhadores
em larga escala e podem se inserir em diversos ramos de atuagao.

A Reforma Trabalhista de 2017, veiculada pela Lei n. 13.467/2017,
facilitou a disseminagéo de arcabouco juridico para a formalizagdo do subemprego ao
priorizar o negociado sobre o legislado e minar as bases de financiamento da
representacao sindical (Galvao et al., 2019), relegando o trabalhador a uma posi¢ao
de isolamento frente ao poderio econdmico transnacional das plataformas.

Freitas Junior afirma que “o repertério normativo de nosso direito
trabalhista n&o foi moldado para dar conta dessas modalidades de relagdes” (2020, p.
127), de modo que a auséncia de normativa especifica preocupa os estudiosos e
demanda regulamentagéao proépria.

Porém, é certo que o Direito do Trabalho ¢ um ramo juridico
estruturado que conta com todo um arcabouco principiolégico que deve alcangar todos
as relagdes de trabalho, independentemente do nome conferido a elas.

Os principios aplicaveis as relacdes de trabalho estdo evidenciados
no texto Constitucional (Sussekind, 2009):

Da Constituigcdo, por concernirem aos fundamentos da Republica Federativa
do Brasil, os principios da dignidade do trabalho humano e dos valores do
trabalho (art. 1°, lll e 1V) deveriam ser rigorosamente respeitados. Outros,
aplicaveis quando for o caso, estao explicitados ou podem ser deduzidos da
Carta Magna. [...]

O mais relevante principio do Direito do Trabalho é o da protegdo do
trabalhador, do qual sdo filhos legitimos os principios da norma mais
favoravel, da condigcdo mais benéfica, do in dubio pro operario, da primazia
da realidade e outros de aplicacdo limitada a relagdo de emprego.

A transicdo para o chamado capitalismo de plataforma vem
desafiando a manutencdo do principio de sustentagdo do Direito do Trabalho: o
principio da prote¢cdo. A disciplina do Direito do Trabalho visa, desde o seu
nascedouro, regular uma relagdo naturalmente assimétrica formada entre o detentor
dos meios de producido e aquele que vende seu servico, conferindo superioridade
juridica a quem possui inferioridade econdmica (Rodriguez, 2000, p. 27).

Contudo, a légica das plataformas age na tentativa de camuflar a
relagdo de emprego sob o manto do empreendedorismo e da parceria, tratando a
venda da forga de trabalho como uma mera troca de equivalentes, passivel de ser
regrada pelo Direito Privado.
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Ocorre que a base do Direito Privado € a autonomia da vontade,
inexistente nos contratos de plataforma em que o trabalhador firma contratos de
adesao inegociaveis, tendo sua liberdade limitada a apenas concordar com os termos
de uso ou nao concordar.

Ainda, ha transgressao ao principio da protecdo quando as empresas
transferem os riscos da atividade econdmica e os custos da produgéo ao obreiro, que
deve prover todos 0s meios necessarios para o exercicio de seu labor, enquanto o
capitalista se apropria dos frutos gerados e também dos dados disponibilizados em
rede.

Como ressalta Antunes, “as empresas buscam garantir seus altos
lucros exigindo e transferindo aos trabalhadores e trabalhadoras a pressao pela
maximizagdo do tempo, pela alta taxa de produtividade, pela redu¢cdo dos custos”
(Antunes, 2018, p. 37).

Ainversao desses papéis afronta o nucleo duro da relagao de trabalho
disposto no art. 2° da Consolidagcdo das Leis do Trabalho segundo o qual é o
empregador quem assume os riscos da atividade econdémica.

Como delineado anteriormente, a subordinagdo esta presente no
trabalho plataformizado de maneira algoritmica, uma vez que as ordens diretas de um
patrao humano s&o substituidas por metas invisiveis e constantes materializadas na
gestao de rotas, imposicado de pregos, avaliagdes e punigdes unilaterais, os quais se
coadunam com os requisitos da relagdo de emprego disciplinados nos artigos 2° e 3°
da Consolidagao das Leis do Trabalho, ainda que sob a roupagem digital.

Assim, pelo principio da primazia da realidade, os meios telematicos
e informatizados de comando e supervisdo se equiparam para fins de subordinagao
juridica aos meios pessoais e diretos, de modo que a inovacgéo tecnoldgica deve
contribuir para o desenvolvimento e melhora na prestacéo do trabalho, ndo como alibi
para a desprotecéo.

O avango tecnologico permite que o controle e a fiscalizagdo do
empregador ocorram de maneira mais invasiva e intrinseca, sendo também
coletivizado “para a multiddo de trabalhadores que avalia a qualidade do servigo”
(Feliciano; Miskulin, 2019, p. 13).

Dessa forma, ha uma deturpagdo no conceito tradicional de

“subordinagao”, pois “o trabalhador ndo esta subordinado a organizagéo tecnoldgica
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no modelo que serviu de base para a evolugado do direito do trabalho, embora sua
situacgédo juridica seja de subordinagéo” (Nahas, 2020, p. 313).

Ainda, a jornada de trabalho é flexibilizada para se adaptar as
possibilidades e demandas do trabalhador. No entanto, essa suposta flexibilizagéo
vem acompanhada de remuneragao financeira baixa e instavel e exclusédo da
cobertura dos beneficios sociais reservados ao empregado formal (Stefano, 2016, p.
6).

Os trabalhadores por plataforma exercem sua funcdo muitas vezes
sem a certeza da contraprestagao ou, ainda, percebem remuneragao variada mesmo
guando exercem servigo equivalente e pela mesma quantidade de horas.

Apesar de a liberdade quanto a definicdo de jornada e quantidade de
dias trabalhados ser considerada uma vantagem dessa modalidade de trabalho para
alguns trabalhadores, é plenamente possivel e extremamente necessaria a definicdo
de um valor minimo pelo labor.

Ora, a forca de trabalho € o que o laborador dispbe para “venda”, de
modo que a contraprestagao pelos servigos prestados é a causa primeira pelas quais
exerce seu servi¢co. Assim, um inicio de regulamentac&o deve considerar um valor fixo
minimo de hora trabalhada.

O principio da indisponibilidade de direitos deve ser aplicado no que
concerne a saude e seguranga do trabalho. A alegada auséncia de vinculo
empregaticio ndo deve excluir a responsabilidade da plataforma na garantia de um
meio ambiente de trabalho equilibrado e saudavel.

Isso porque, as normas de saude e segurancga do trabalho séo direitos
fundamentais indisponiveis que alcangcam qualquer trabalhador, independentemente
da nomenclatura conferida a seu vinculo juridico.

Nota-se, ainda, a transgress&o ao principio da igualdade e da nao
discriminagdo, uma vez que os trabalhos domésticos de menor prestigio e
remuneragao sao ocupados principalmente pelas mulheres.

Além disso, quando procuram ocupar posicdo considerada
socialmente “masculina”, como na condugdo de passageiros, acabam sendo
preteridas pelos usuarios, dificultando sua insergéo (Barzilay; Ben-David, 2017). Essa
discriminagao afasta das mulheres o pleno emprego e fere o objetivo da Republica de
promover o bem de todos sem preconceito.

Portanto, para evitar a precarizacdo € necessaria a criagcdo de um
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estandarte minimo do Direito do Trabalho voltado especialmente aos trabalhadores
plataformizados para garantir os valores sociais do trabalho e a dignidade da pessoa
humana. A valorizagdo do trabalho gera ganhos ndo apenas nessa seara, mas para
toda a sociedade. Como dispde Mauricio Godinho Delgado (2017, p. 117):

ao elevar as condigdes de pactuagao da forga de trabalho, esse ramo juridico
nao so realiza justica social, como cria e preserva mercado para o proprio
capitalismo interno, devolvendo a este os ganhos materiais socialmente
distribuidos.

Ademais, em que pese a maior flexibilidade do vinculo de trabalho, a
dispensa do trabalhador ndo pode ocorrer de maneira arbitraria, indiscriminada e
imotivada por parte do contratante, mas, da mesma forma que ocorre nos contratos
de trabalho formais, deve ser plenamente esclarecida.

Nesse espeque, a Justica do Trabalho, por ser especializada, se
mostra a mais adequada para a resolugao desse tipo de conflito (Santos; Hajel Filho,
2020, p. 8).

Com efeito, “as modalidades contratuais de trabalho se diversificam,
a Justica do Trabalho se atualiza e amplia o seu objetivo, l6gico que o manto protetor
do trabalho continua cada vez mais necessario” (Lima, 2005, p. 393).

Como foi abordado, a resisténcia ao reconhecimento do vinculo
empregaticio se deve a uma visdo anacronica da subordinagao juridica, que ignora a
potencialidade do controle por programacdo, bem como a hipossuficiéncia e a
dependéncia econdmica do prestador de servico.

N&o obstante, mesmo que ndo reconhecido o vinculo empregaticio,
tal situacdo nao deveria excluir a aplicacdo das normas constitucionais de saude e
seguranca do trabalhador.

Além disso, como sera melhor estruturado no terceiro capitulo do
presente trabalho, a liberdade de associagdo e a garantia de organizagao sindical
também deve ser assegurada aos trabalhadores por aplicativo, uma vez que é direito
garantido constitucionalmente e a negociagao coletiva € uma das vias mais relevantes
para o combate da precarizagdo do exercicio laboral e minoragao das desigualdades
sociais (Santos, 2004, p. 151).

No mesmo sentido, também deve ser conferido o direito de greve sem
que haja prejuizo ao contrato de trabalho ou imposi¢céo de qualquer tipo de punigao.

Conclui-se que evolugao do direito do trabalho ocorreu de maneira
gradual e se adaptou as demandas sociais de cada momento, primeiro alcangando



52

mulheres e criangas, depois para os homens operarios e abragou as demais
categorias, criando um verdadeiro guarda-chuva de protecéo.

Logo, a regulamentacao trabalhista deve também se estender a esses
novos modelos intermediados pela tecnologia, mesmo que tais formatos nao
contenham a composi¢ao tradicional do emprego, pois é evidente que a configuragéo
de trabalho distinta da tradicional ndo exclui as diretrizes do artigo 7° da Constitui¢ao.

A missao do Direito do Trabalho é resguardar os economicamente
hipossuficientes, garantindo saude, segurancga e dignidade a sua atuagao profissional
e, como assevera Thereza Christina Nahas (2020, p. 311), é essencial:

criar um método que seja adequado e que permita a inclusdo de todo tipo de
trabalhador, isto é, que possa tutelar as relagdes de trabalho em que a
prestagao do trabalho provenha de um ser humano independentemente do
grau de subordinagdo ou autonomia que ele tenha em face daquele que
recebe os frutos daquele trabalho.

Em suma, apesar de ainda ser incipiente o regramento e a
jurisprudéncia sobre o trabalho prestado exclusivamente via aplicativos digitais, o
Direito do Trabalho possui arcabougo solido composto por “mecanismos legais e
principiologicos que permitem abranger as atuais e as futuras inovagdes gerenciais
de mé&o de obra trazidas pelas novas tecnologias. A aplicabilidade ja existe; a
aplicacao depende apenas dos operadores do Direito” (Baboin, 2017, p. 358).

Ainda, a teoria da eficacia diagonal dos direitos fundamentais,
desenvolvida a partir da critica quanto a insuficiéncia da tradicional distingdo entre
eficacia vertical, aplicada entre Estado e individuos, e a horizontal, inserida na relagéo
entre particulares (Alexy, 2007), oferece uma chave interpretativa relevante para esse
cenario.

A eficacia horizontal dos direitos fundamentais pressupde “certo grau
de igualdade entre as partes, se apoia na autonomia da vontade e na n&o intervencgéo
do Estado, exceto em casos criticos, como nulidade ou vicios de consentimento”
(Contreras, 2018, p. 14, tradugdo nossa). Essa teoria ganha forca a partir da
concepgao de que “nem sempre € o Estado que significa a maior ameaga aos
particulares, mas sim outros particulares, especialmente aqueles dotados de algum
poder social ou econémico” (Silva, 2008, p. 18).

As relagbes entre particulares envolvem, em regra, prestacdes
reciprocas e beneficio mutuo. Na realidade laboral, o empregador tem interesse em

beneficiar a si proprio maximizando seu lucro, e o trabalhador tem interesse em manter
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0 emprego, motivo pelo qual se coloca ao jugo do primeiro.

Para equilibrar a relagao, tem-se o Estado como terceiro integrante, o
qual ficara responsavel por impor e vigiar algumas regras. Dada a relag&o triangular
no mundo do trabalho, formado por empregador, empregado e Estado, afirma
Contreras (2018, p. 5) que, em se tratando de direitos fundamentais ligados ao labor,

€ 0 empregador, ainda que seja particular, ndo o Estado, quem:
tera a obrigagdo de respeitar (descanso, férias, salario minimo, etc.), de
prevenir (ofensas a dignidade, como assédio moral ou sexual), de garantir
(higiene e seguranca no local de trabalho) e de promover (o respeito a
dignidade no trabalho). E o 6nus econémico do financiamento desses direitos
fundamentais recaira mais sobre o empregador do que sobre o Estado
(tradug@o nossa).

Portanto, embora o empresario ndo tenha a forca do Estado, com
excecgao de grandes empresas transnacionais, detém muito mais poder do que o seu
funcionario, de tal sorte que a relagdo ndo se enquadra nem na verticalidade nem na
horizontalidade plena dos direitos fundamentais (Contreras, 2018, p. 17).

Nesse cenario entre particulares com poderes dispares, a teoria da
eficacia diagonal impde que os direitos fundamentais, especialmente os de cunho
social, também devem incidir de maneira intensa nas relagdes assimétricas, como na
hipétese em debate, que envolve trabalhadores em posigdo de vulnerabilidade e
empresas detentoras de poder econémico e tecnoldgico significativo (Contreras, 2015,
p. 75).

Nesse contexto, as relagbes atipicas de trabalho, inclusive aquelas
escondidas sob o rétulo de civis ou empresariais, ndo podem ser concebidas isentas
da aplicacéo de direitos fundamentais, mas sim como um espaco em que a proteg¢ao
constitucional deve ser densificada para evitar que a subordinagdo econdémica se
converta em submissao da pessoa do trabalhador.

Por fim, a fundamentagado para a protecdo do labor plataformizado
encontra base no direito de protegdo em face da automacgao, extraido do artigo 7°,
XXVII, da Constituigdo Federal, o qual veda que a tecnologia seja utilizada para
diminuir o estandarte de protecao do trabalhador.

Delineadas as caracteristicas e as problematicas das modernas
relagbes de trabalho, sera estudado nos topicos seguintes como as mulheres estao
inseridas e sao afetadas nesse contexto, consideradas as especificidades da dupla

jornada e da divisdo sexual do trabalho.
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Também sera abordado como plataformas digitais absorvem a mao
de obra feminina e de qual forma as garantias constitucionais e trabalhistas devem
ser adaptadas as necessidades dessa populagéo para a garantia do direito ao trabalho
pleno para todos sem discriminagao e em prol da quebra dos esteredtipos de género.
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3 O PROCESSO DE REESTRUTURAGAO DO TRABALHO E O DESRESPEITO A
IGUALDADE DE GENEROS

O processo de inclusdo da mulher no mercado de trabalho ndo € uma
narrativa de conquistas e progressos, mas uma trajetoria de contradigbes na qual os
avangos em termos de participagcdo convivem com realidades de exploragao,
precarizagao e desigualdade.

As mulheres estdo mais inseridas na informalidade quando
comparadas aos homens. Muitos sdo os motivos, dentre eles a dupla jornada, o
cuidado com idosos e criangas e a divisao sexual do trabalho.

A divisdo sexual do trabalho empurra as mulheres para servigos
socialmente desvalorizados e de baixa remuneragdo, como os trabalhos domésticos
e do cuidado. Além disso, as mulheres demandam tempo e flexibilidade para que
possam dar conta do cuidado com seus entes queridos e do seu lar ao mesmo tempo
em que exercem o trabalho remunerado.

Essa realidade demonstra que a feminizagédo da informalidade nao é
mera coincidéncia, mas consequéncia de um sistema que atribui menor valor ao
trabalho das mulheres e normalizada sua presenca em posi¢cdes subordinadas e
vulneraveis.

Destarte, sera demonstrado que a simples conquista de espacgo no
mercado de trabalho para as mulheres ndo € suficiente, uma vez que as conjunturas
histéricas e dificuldades de género impedem que haja competi¢cao igualitaria frente
aos homens.

Logo, também precisam ser enfrentadas as condigdes que prejudicam
o mercado de trabalho da mulher como a divisdo desigual das tarefas domésticas e
as responsabilidades da maternidade.

Assim, a soma do histérico de inclusdo da m&o de obra feminina, a
feminizagdo da informalidade e a expansado das plataformas digitais desafiam o
mercado de trabalho e exigem medidas de enfrentamento ndo somente da
precarizagdo em geral, mas também da assimetria no tratamento para cada um dos

géneros.
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3.1 INCLUSAO DA \MULHER NO \MERCADO DE TRABALHO BRASILEIRO E OS DESAFIOS DE
GENERO

O estudo historico da inclusdo da mulher no mercado de trabalho
demanda uma abordagem multidisciplinar e estrutural das relagbes sociais de
producdo, das dindmicas de género e das transformagbes impulsionadas pelo
capitalismo.

A histéria evidencia que a mao de obra feminina sempre compds o
mercado de trabalho, como se observa a partir da realidade das mulheres negras e
integrantes das camadas mais empobrecidas da sociedade.

Logo, a participagdo feminina no mundo laboral ndo é fenémeno
recente ou fruto exclusivo dos movimentos feministas iniciados em meados do século
XX. O que a histéria recente trouxe é o formato juridico e social de apropriacédo do
trabalho feminino juntamente com a manutengdo da precarizagao e invisibilizagdo
incentivadas pelo patriarcado.

Desde a origem, a participagao laboral da mulher esteve marcada pela
divisdo sexual do trabalho, a qual reparte socialmente determinadas tarefas entre
homens e mulheres, gerando consequéncias nos rendimentos salarias, nivel de
inclusdo, setores de predominancia da mao de obra feminina e formalidade dos
vinculos empregaticios.

O capitulo presente se propde a tragar o percurso histérico da inclusao
da mulher no mercado laboral no Brasil, evidenciando como a divisdo sexual do
trabalho organiza o acesso da mulher e como tal movimento & reforgado pela
tecnologia.

3.1.1 Historico da Inclusao da Mulher no Mercado de Trabalho

A evolugdo e participagdo da mulher no mercado de trabalho
demanda a articulagéo de fatores econémicos, sociais e juridicos com o enfoque de
género que organiza a sociedade.

A insercao da mao de obra feminina se deu em maior medida a partir
da conjungédo de uma série de fatores como a urbanizagdo das cidades a partir dos
anos 70, que criou demanda de trabalhadores nas estruturas fabris, juntamente com
as transformagdes demograficas, como a queda da fecundidade e a redugdo do
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tamanho das familias (Ministério do Trabalho e Emprego, 2025). Também houve
mudangas econdémicas e sociais que impuseram a mulher o dever de provimento do
lar juntamente a seus maridos.

Os dados indicam que a taxa de participacdo das mulheres entre 15
e 59 anos no mercado de trabalho aumentou de 52,2% (cinquenta e dois inteiros e
dois décimos por cento) no ano de 1992 para 61% (sessenta e um por cento) no ano
de 2012. Por outro lado, a taxa de participagdo masculina, ainda que
consideravelmente mais alta, reduziu de 89% (oitenta e nove por cento) em 1992 para
83% (oitenta e trés por cento) em 2012 (Barbosa, 2014, p.31).

Na ultima década, as pesquisas indicam que a participagao da mulher
alcangou seu indice maximo no ano de 2019 com 54,3% (cinquenta e quatro inteiros
e trés décimos por cento). No mesmo ano, a participagdo dos homens na populagéo
economicamente ativa era de 73,4% (setenta e trés inteiros e quatro décimos por
cento) (PNAD, 2022).

Essa diminuicao da diferencga entra a taxa de participagao de homens
e mulheres ndo € um fenbmeno que tem ocorrido somente no Brasil, mas na maior
parte dos paises do mundo (Barbosa, 2014, p. 32).

Ocorre que inclusao feminina no ambito laboral aconteceu de forma
nao linear e se deu em um contexto de reestruturagao produtiva e reconfiguragdo do
mercado de trabalho, marcadas pela redugdo de empregos formais e aumento da
ocupacgao no setor de servigos, que conta com caracteristicas de informalidade e
fragilidade contratual.

Logo, conforme a participagao feminina foi sendo ampliada, também
aumentaram as desigualdades estruturais.

Historicamente, o trabalho esteve condicionado pela divisdo sexual,
responsavel por atribuir fungdes distintas para homens e mulheres a partir de
esteredtipos socialmente consolidados.

Essa divisdo sexual do trabalho ndo se desenvolve com base em
determinagdes bioldgicas, mas decorre de um processo de organizagao produtiva que
associa mulheres a atividades vinculadas ao cuidado, a reproducao social e funcdes
menos intelectuais e de menor valor econémico.

Essa estrutura tradicional baseada na divisdo sexual do trabalho

influencia diretamente o acesso da mao de obra feminina ao mercado laboral, o qual
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aceita e limita sua insercdo apenas a setores precarizados € menos valorizados
socialmente.

Além disso, o grau de participagdo das mulheres varia de acordo com
as tradigdes nacionais, religido dominante, regime politico, maior ou menor
estabilidade da familia e da estrutura de servigos oferecida a populagdo feminina
(Saffioti, 1982, p. 116).

Feitas tais consideragdes, de rigor pontuar que o materialismo
histérico com perspectiva de género revela que as mulheres, sobretudo as negras e
pobres, ja exerciam atividade laboral, seja no @mbito produtivo ou reprodutivo desde
antes de sua inserc¢ao formal em meados do século XX (Saffioti, 2013, p. 62).

Durante o periodo colonial, enquanto a mulher da elite branca estava
confinada no espago privado e submetida ao viés patriarcal, as mulheres negras
escravizadas e indigenas exerciam longas jornadas nas lavouras ou dentro do
ambiente domeéstico da casa grande (Carvalho et al., 2017, p. 30).

Como heranca do periodo escravocrata, tem-se que a mulher nao
branca ja ocupava a esfera publica e a exploragdo do mercado de trabalho informal,
suportando uma dupla exploragao pautada no género e na raga.

No mesmo sentido, a ganhadora do prémio Nobel de Economia
Claudia Goldin constatou que a evolugdo da “participagado feminina no mercado de
trabalho, ndo apenas nos Estados Unidos, mas em grande parte das sociedades
ocidentais, ndo apresentou uma tendéncia sempre ascendente ao longo dos ultimos
séculos, tendo tido, de fato, o formato de um U” (Barbosa et al., 2024, p. 45).

Isso porque, a transigdo da sociedade agraria, na qual as mulheres
participavam da atividade agricola juntamente com seus pais e maridos, para a
sociedade industrial no século XIX, levou a separacao da atividade econémica do
espaco doméstico, fazendo com que houvesse queda na taxa de participacdo na
atividade econémica (Barbosa et al., 2024, p. 45).

Porém, a partir do inicio do século XX, “‘com as mudangas no
comportamento reprodutivo, o acesso as tecnologias simplificadoras do trabalho
domeéstico, desenvolvimento educacional e o crescimento do setor de servigos, esta
tendéncia se reverteu” (Barbosa et al., 2024, p. 45) e a participagao feminina comegou

a subir, de modo a novamente desenvolver a ponta do “U”.



59

Dessa forma, o mito de que a mulher se dedicava ao trabalho
domeéstico e posteriormente foi se adaptando ao mercado de trabalho formal se deve
a uma visdo embranquecida e eurocentrista da realidade feminina.

Por conseguinte, a exploragéo do trabalho doméstico ainda persiste
na atualidade como heranga do sistema escravagista e marca a dindmica da
exploracdo da mulher trabalhadora brasileira até os dias atuais.

A nivel mundial, a partir da Revolu¢ido Industrial, “pessoas
consideradas sem for¢a bragal comegaram a ser contratadas para o trabalho, como
as mulheres e os menores, 0s quais [...] foram considerados ‘trabalhadores marginais’,
pois aceitavam qualquer salario e quaisquer condigdes de trabalho” (Madalozzo, 1996,
p. 21).

Nos Estados Unidos, a forgca produtiva das mulheres comecou a ser
demandada de maneira consideravel durante os periodos das grandes guerras
mundiais, sobretudo durante a Segunda Guerra. Diante da auséncia dos homens que
se encontravam nos campos de batalha, os postos de trabalho precisavam ser
preenchidos para a produgao e fornecimento de insumos aos combatentes (McEuen,
2016). Ao mesmo tempo, as mulheres e criangas também precisavam achar formas
de garantir seu sustento enquanto ausente o homem provedor.

A partir do movimento de industrializagdo no Brasil, os empresarios
encontraram na exploracédo da mao de obra feminina base para a sua expansao. Por
mais que a industria brasileira fosse incipiente, o setor téxtil ganhava forga e era

composto majoritariamente por mulheres, como explica Saffioti (1982, p. 118):
Quando o Brasil realizou seu primeiro censo, em 1872, quase a totalidade
dos trabalhadores industriais eram mulheres. Cabe focalizar a industria téxtil
que, no momento, era a mais importante do pais. Dos 137.033 trabalhadores
das industrias téxteis, nada menos do que131.886, ou seja, 96,2% eram
mulheres.

Esse dado é explicado em razao da perda por parte das mulheres de
seus postos de trabalho artesanais. Com o inicio do processo de automacao da
producao de tecido, as tecelas e costureiras, que exerciam seu oficio em ambito
domiciliar, foram compelidas a buscar trabalho nas fabricas do mesmo setor.

Assim, a participacdo da mulher nas fabricas do setor téxtil aconteceu
de maneira bastante natural, uma vez que as atividades realizadas no ambito fabril
eram “perfeitamente compativeis com a natureza feminina, sobretudo a medida que

fios, agulhas, carretéis acham-se igualmente presentes no universo domeéstico e ja
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compde, portanto, o ambiente da mulher reprodutora, precedendo a fabrica e a oficina”
(Moura, 1989, p. 85).

Porém, essa troca do trabalho manual para o trabalho fabril ndo
contribuiu para a maior inser¢do da mulher no mercado de trabalho. Pelo contrario,
muitas delas foram afastadas da atividade produtiva em razédo da incapacidade da
industria téxtil em absorver toda a méo de obra que anteriormente se ocupava com a
producgao rudimentar.

Ainda que as mulheres tenham ocupado principalmente o setor téxtil,
também se notava a sua participagdo em outras areas industriais em meados do
seéculo XIX, como nas industrias de sapatos, vidros, fosforos e, inclusive, na metalurgia
(Moura, 1989, p. 87).

Em 1910, a partir de um levantamento feito em 31 (trinta e uma)
fabricas, concluiu-se que dentre os 5.481 (cinco mil, quatrocentos e oitenta e um)
funcionarios, 267 (duzentos e sessenta e sete) eram representantes do sexo feminino
e ficavam responsaveis pela fabricagdo de itens de ferro e aluminio como pregos,
alfinetes e outros pequenos artigos de metal (Moura, 1989, p. 87).

Nota-se, portanto, que a presencga feminina também era admitida em
setores considerados masculinos. Porém, essas mulheres eram remuneradas com
menores salarios e se limitavam ao exercicio de fungdes “em que a atividade manual
desqualificada é de certa forma presumivel ou em que o proprio emprego da maquina
dispensa a forga fisica e a qualificagéo profissional” (Moura, 1989, p. 91).

Logo, a partir da modernizagéo do setor industrial nacional, a insergao
das mulheres no mercado de trabalho brasileiro foi demonstrando maior assimetria,
porquanto ndo foram colocadas nos mesmos postos de trabalho dos homens,
tampouco passaram a receber os mesmos niveis de remuneragdo, ainda quando
ocupantes das mesmas posicoes.

Nos locais de trabalho onde a presenga masculina era predominante,
a diferenca do valor remuneratério percebido pelas mulheres em comparagéo aos
homens podia chegar a 40% (quarenta por cento) para menor (Moura, 1989, p. 86).

Ainda, em alguns setores da industria, entre 1910 e 1920, como nas
fabricas metalurgicas e as de ceramica, até mesmo a remuneragéo das criangas do
sexo masculino superava a das mulheres (Moura, 1989, p. 87).

A maxima salarial do periodo também revela a influéncia da diviséo

sexual do trabalho, pois as maiores remuneracdes femininas eram verificadas no
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servico de lavagem e tinturaria de roupas de algoddo e 14 da industria téxtil,
‘confirmando a tendéncia de remunerar melhor as mulheres que desempenham
atividades que se aproximam daquelas de natureza domeéstica” (Moura, 1989, p. 88).

Assim, a inser¢cdo da mulher no regime industrial brasileiro foi
estratégica, pois

o capitalismo usou a divisdo sexual, a desigualdade de géneros, para
estimular a competicdo entre os trabalhadores e baixar o nivel de salarios. A
mulher é sinbnimo de trabalho barato. E, como lembra Marx, embora
teoricamente o valor da forga de trabalho seja, em média, o mesmo para
todos os trabalhadores, na pratica a forgca de trabalho pode ter diferentes
valores de troca. Isto tem diversas causas, entre elas o maior treinamento, a
idade e o sexo (Toledo, 2008, p. 40).

Logo, a absorgao das mulheres no setor fabril aconteceu menos por
um ideal de igualdade e mais por uma continuidade organica de uma atividade
anteriormente realizada no dmbito doméstico e socialmente considerada feminina
cumulada com os baixos custos da m&o de obra para o capitalista.

Portanto, o estigma da natureza feminina apenas se transmutou para
as arenas das fabricas como “trabalho de mulher” e consequentemente serviu para
justificar as condi¢gbes degradantes de exploragao e salarios aviltantes (Pena, 1981,
p. 93).

Ainda, a implementac¢ao de maquinario industrial mais complexo levou
a expulsdo gradual das mulheres do setor fabril e as redirecionou para o setor de
servicos. Como observa Saffioti, “0 caso da industria téxtil parece constituir-se na
melhor ilustracdo do fenbmeno da substituicdo da mulher pelo homem a medida que
as empresas se tecnificam” (1982, p. 122).

Com efeito, conforme “se processa a substituicdo de teares manuais
por teares mecanicos e na medida que os teares simples sao substituidos pelos mais
complexos, [...] as necessidades da empresa em matéria de pessoal especializado na
manutengdo de maquinas aumenta” (Saffioti, 1982, p. 120), e, como consequéncia,
as mulheres vao sendo expulsas dos seus postos.

Esse fendmeno nao foi observado apenas no Brasil, mas também em
outros paises da América Latina, como a Coldmbia. Sobre este pais, Cristina Steffen
(apud Saffioti, 1982, p. 121) explica que:

No ramo téxtil, no inicio do século, a forga de trabalho era majoritariamente
ou exclusivamente feminina. Cifras posteriores a 1945 indicam um
predominio da forca de trabalho masculina que, nesta data, representava
56% do total ficando em 44% a forga de trabalho feminina. Dai por diante
diminuem as mulheres empregadas neste ramo. Em 1953, 42% eram
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mulheres, no periodo 1961-1971 oscila entre 34% e 35% [...] esse fendbmeno
esta relacionado com a necessidade de pessoal capacitado por parte da
industria, requisito ndo preenchido pelas mulheres, e com a suposigcao
ideolégica de que os homens sdo melhores para manejar maquinas
eletrénicas.

Destarte, a modernizagao das fabricas resultou na expulsdo da méao
de obra feminina pela necessidade de profissionais especializados. Mas, além disso,
a maior produtividade alcangada com a tecnologia impediu o reaproveitamento dessa
forga de trabalho que havia sido desprezada, uma vez que o emprego de maquinas
demanda menor numero de trabalhadores.

A industria moderna, como a eletroeletrénica, até absorve
contingentes femininos consideraveis, porém também n&o o faz de maneira suficiente
para “fomentar a participacdo feminina nas atividades de transformacgéo” (Saffioti,
1982, p. 118).

Logo, ao longo do final do século XX e inicio do século XXI, os
discursos neoliberais e a diminuicdo dos postos de trabalho formais afetaram
intensamente as mulheres, que deixaram esses postos de trabalho de baixa
qualificagédo nas industrias e migraram para o setor de servigos de cuidado ou trabalho
domiciliar.

A situacdo revela que as mulheres sofrem deslocamentos
compulsérios para atividades informais e domésticas, nas quais sofrem com menor
protecdo juridica e maior instabilidade. Com efeito, “os salarios e o emprego das
mulheres € o resultado da interacdo entre a oferta e a demanda de suas habilidades.
E a demanda por estas habilidades — por parte das firmas (empresas) — muda ao longo
do tempo, devido, por exemplo, a mudangas estruturais e tecnoldgicas” (Barbosa et
al, 2024, p. 47).

Essa movimentagao ciclica revela, ainda, que a informalidade nao se
trata de escolha feminina por interesse ou aptiddo, mas se trata de fator estrutural da
reorganizagao da forga de trabalho em tempos de crise e automatizagéo.

Em sintese, o histérico de inclusdo da mulher no mercado de trabalho
brasileiro revela um padrao de ampliagédo da participagdo cumulado a sobrecarga da
dupla jornada e a informalidade. Portanto, a precarizagdo ndo é consequéncia
momenténea, mas parte constitutiva da trajetoria da mulher no mercado de trabalho.

Esse movimento ganha mais complexidade e preocupagdo com o

advento das plataformas digitais, de tal sorte que os projetos de reestruturagcado do
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Direito do Trabalho e consolidagdo das garantias para os trabalhadores de plataforma
devem também se preocupar com a construcdo de formatos pautados na

desconstrugao da desigualdade de género.

3.1.2 Feminizag&o do Trabalho Informal

A informalidade n&o € um fendmeno marginal, mas parte integrante
do sistema econdmico, somando-se ao emprego formal e ao desemprego na trajetoria
dos trabalhadores.

A economia brasileira tem sido marcada pelo aumento da
informalidade, principalmente a partir de 2015, como consequéncia da crise
econdbmica e dos formatos de contratagdo com menos garantias ao trabalhador
respaldados pela Reforma Trabalhista de 2017 (IBGE, 2019).

No contexto da diferenciacéo entre trabalhadores formais e informais,
ganha relevancia a teoria da segmentagdo do mercado de trabalho. De acordo com
essa teoria, o capital humano tera retornos salariais distintos e diferentes barreiras de
entrada ao trabalho formal a depender de caracteristicas pessoais do individuo, sua
localizagdo geografica e da organizacéo do mercado de trabalho em si, baseada em
regulamentagdo legal e na existéncia de sindicatos (Lima, 1980).

Para a teoria da segmentagao do mercado de trabalho, este € dividido
em dois: o mercado primario e o mercado secundario. O mercado primario “é
caracterizado por habitos de trabalho e empregos estaveis, salarios relativamente
altos, produtividade alta, progresso técnico, pela existéncia de canais de promogéo
dentro das proprias firmas” (Lima, 1980 p. 235).

Ja o mercado secundario € marcado por “alta rotatividade da mao de
obra, salarios relativamente baixos, mas condi¢cdes de trabalho, baixa produtividade,
estagnacédo tecnologica e niveis relativamente altos de desemprego” (Lima, 1980 p.
235).

Dessa forma, as caracteristicas pessoais da pessoa como sexo, raga,
escolarizacdo e experiéncia de trabalho irdo determinar as possibilidades de
empregos que |Ihe sdo oferecidos.

Da mesma forma, o emprego que o individuo assume também ira

moldar suas caracteristicas e eventuais oportunidades futuras (Lima, 1980, p. 235).
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Como consequéncia, uma vez inserido no mercado secundario, dificilmente o
trabalhador passara ao mercado primario, mais estavel e mais lucrativo, pois suas
caracteristicas pessoais e 0 método de trabalho ao qual se adaptou ndo se amoldam
ao que o mercado primario exige de seus obreiros.

Em se tratando das mulheres, a informalidade ganha aspectos
proprios, pois 0 mercado informal acaba se apresentando como opgéao as limitagdes
de acesso e de instrugdo, bem como aos preconceitos impostos pelo mercado de
trabalho formal.

Considerando a ocupagédo, em 2012, 44% (quarenta e quatro por
cento) das mulheres trabalhavam com carteira assinada, 25% (vinte e cinco por cento)
trabalhavam sem contrato de trabalho formal, 17% (dezessete por cento) eram
auténomas e 11% (onze por cento) eram funcionarias publicas. Ainda, dentro do rol
de trabalhadores sem carteira assinada, as mulheres representavam 49% (quarenta
e nove por cento) (Barbosa, 2014, p. 31).

Para evidenciar como os niveis de informalidade afetam
desproporcionalmente homens e mulheres, a partir de dados extraidos do PNAD —
Pesquisa Nacional por Amostra de Domicilio, no ano de 2009, nota-se que, dentro do
setor de servigos domésticos, as mulheres ocupavam 94,6% (noventa e quatro inteiros
e seis décimos por cento) dos postos de trabalho, formando maioria absoluta nesse
setor.

A area de servicos domésticos € bastante marcada pela
informalidade, sendo que, em 2009, 73,7% (setenta e trés inteiros e sete décimos por
cento) das mulheres trabalhavam sem carteira assinada, enquanto apenas 55,2%
(cinquenta e cinco inteiros e dois décimos por cento) dos homens trabalhadores do
setor ndo estavam formalizados (PNAD, 2009).

O cenario se manteve no ano de 2024, segundo o Ministério do
Trabalho e Emprego (2025), as mulheres representavam 82,7% (oitenta e dois inteiros
e sete décimos por cento) dos trabalhadores domésticos com carteira assinada e 90%
(noventa por cento) dos trabalhadores domésticos sem carteira assinada.

Ora, é de se ressaltar que, apesar da alta taxa de informalidade geral
no setor de servicos domésticos e da minima presenca masculina, os homens

integrantes da categoria sdo beneficiados com a contratacdo formal em maior
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proporcao que as mulheres, evidenciando o nitido viés de género (Araujo; Lombardi,
2013).
Em outros setores, as mulheres também sdo marcadas pela

informalidade (Araujo; Lombardi, 2013):

Nas atividades agricolas, por exemplo, enquanto a maioria das mulheres é
nao remunerada, os homens se dividem entre empregados sem carteira e
conta-propria. Nos servicos domésticos, a maioria dos homens e das
mulheres é empregada sem carteira. Na construgéo, eles sao prioritariamente
conta-propria e, elas, empregadas sem carteira, enquanto, no comércio, a
maior parte trabalha por conta prépria, independentemente do sexo. Na
industria de transformacdo, os homens se inserem preponderantemente
como assalariados sem carteira, enquanto as mulheres trabalham por conta
propria. Nos servigos, tanto nas areas de educacéo e saude e nos servigos
pessoais, predominam os assalariados sem carteira, com cerca de quase trés
quartos do total de informais, tanto entre os homens quanto entre as
mulheres, apesar de estas constituirem cerca de 75% dos que trabalham
informalmente nessas atividades.

Além disso, o desemprego € maior entre as mulheres. Pesquisa
realizada pelo PNAD no ano de 2022 revelou que, dentre os 8,6 milhdes de pessoas
desempregadas, 54,4% (cinquenta e quatro inteiros e quatro décimos por cento) eram
mulheres.

As pessoas mais afetadas pelo desemprego sao as que possuem
menos instrugdo, ou seja, aquelas que concluiram o Ensino Fundamental II Completo
ou o Médio Completo. Porém, o desemprego assola em maior medida as mulheres
com esse nivel de instrugdo. Em 2022, os homens desempregados graduados até o
Ensino Fundamental Il correspondiam a 7,7% (sete inteiros e sete décimos por cento)
do total de pessoas desempregadas. Ja as mulheres do mesmo nivel correspondiam
a 13,4% (treze inteiros e quatro décimos por cento) (PNAD, 2022).

Ainda, em se tratando de desemprego, até mesmo as mulheres com
niveis de formagao superior sdo mais afetadas quando comparadas aos homens.
Dentre os graduados no Ensino Superior, apenas 3% (trés por cento) dos homens
enfrentavam o desemprego, enquanto 4,7% (quatro inteiros e sete décimos por cento)
das mulheres com o mesmo perfil se encontravam nessa situagéo (PNAD, 2022). Essa
distingao evidencia que os homens tem mais facilidade do que as mulheres de serem
absorvidos pelo mercado de trabalho, mesmo que com pouca instrugéo.

E evidente que o acesso a educacido e o aumento da escolaridade
propiciaram maior insergdo da mulher no mercado de trabalho e é um dos motivos

pelos quais a taxa de participagdo feminina se elevou nos ultimos anos. Por
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conseguinte, as mulheres mais escolarizadas tém mais facilidade para a obtencéo de
trabalho formal e sdo menos afetadas pelo desemprego que as menos instruidas.

Nota-se que as mulheres que possuem mais de 11 (onze) anos de
estudos tém probabilidade 23% (vinte e trés por cento) maior de entrar no mercado
de trabalho (Barbosa, 2014, p. 38). Além disso, ao longo de dez anos (entre 1992 e
2002), a taxa de participagdo feminina com 11 (onze) anos de estudo ou mais no
mercado de trabalho se manteve estavel, tendo iniciado com o percentual de
participacédo de 73% (setenta e trés por cento) no ano de 1992 e atingido um pico de
participagdo equivalente a 78% (setenta e oito por cento) no ano de 2005. A
participagéo voltou a diminuir em 2012, quando o patamar reduziu para 75% (setenta
e cinco por cento) (Barbosa, 2014, p. 33).

Porém, embora as mulheres tenham atingido niveis de educagao
compativeis aos dos homens, a qualificacdo equivalente ndo se destaca no caso delas
‘pela falta de oportunidade de exercita-la profissionalmente. [...] a mulher, muitas
vezes, experimenta um descompasso com a pratica, na medida que nem sempre pode
constituir-se como trabalhadora” (Saffioti, 1982, p. 130).

Ressalta-se, ademais, que as mulheres ocupam a maior parte dos
postos de trabalho em tempo parcial. Segundo a Pesquisa Nacional por Amostra de
Domicilio (PNAD) do Instituto Brasileiro de Geografia e Estatistica (IBGE), durante o
ano de 2020, 35,6% (trinta e cinco inteiros e seis décimos por cento) das mulheres
trabalhadoras estavam alocadas em contratos com duragédo de jornada de até 39
(trinta e nove) horas semanais. Os homens eram apenas 19,8% (dezenove inteiros e
oito décimos por cento).

Segundo o European Institute for Gender Equality (EIGE), o trabalho
em tempo parcial acentua o risco de pobreza em até duas vezes em comparagao com
o trabalho em tempo integral e imputa a esse modelo de contrato a responsabilidade
pelo gap salarial entre homens e mulheres verificado naquele continente. Conforme

conclus&o do estudo (2014):

Considerando que as mulheres sdo mais propensas a adotarem jornada
reduzida de trabalho, e ainda sofrem maior segregagdo ocupacional e
estrutural, seu risco de pobreza € maior em comparagdo com os homens |[...]
Ao longo da vida, isso causa relevante diferenga salarial, a qual foi estimada
em 39% no ano de 2009. As mulheres tem maior probabilidade de mudarem
para um trabalho em tempo parcial e nele permanecerem, por isso sofrem
maiores riscos de permanecerem em um trabalho com baixa remuneragéo e
com pouca perspectiva de carreira (tradugéo nossa).
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O estudo realizado na Unido Europeia também apontou que 44%
(quarenta e quatro por cento) das mulheres optaram pelo trabalho em tempo parcial
para que pudessem se dedicar ao cuidado com a familia. No caso dos homens, a
principal resposta, representando 38% (trinta e oito por cento) dos entrevistados, foi a
falta de postos de trabalho em tempo integral (EIGE, 2014).

Logo, a feminizacao do trabalho informal ndo decorre unicamente de
uma escolha individual, mas de limitacbes estruturais que cerceiam as opc¢des
disponiveis.

No contexto brasileiro, a feminizagao do trabalho informal surge como
desdobramento da discriminacdo do mercado de trabalho formal pautada no
preconceito extraido da divisao sexual do trabalho e também pelas dindmicas da dupla
jornada e da maternidade.

As mulheres, responsabilizadas pelos afazeres domésticos e pelo
cuidado com os filhos, sentem maior necessidade de flexibilidade, tendendo a se
concentrar em atividades informais, onde estido ausentes a protecao social e estao
mais sujeitas a instabilidade econémica.

As demandas domésticas limitam sua disponibilidade para jornadas
rigidas e a permanéncia em empregos de tempo integral. Diante desse contexto e
para garantir algum acesso a renda, surgem como alternativas os trabalhos em tempo
parcial e a informalidade, seja trabalhando para terceiros ou de maneira autbnoma.

Logo, a necessidade de conciliar trabalho remunerado com o nao
remunerado demanda das mulheres a versatilidade temporal propiciada pelas
atividades informais. Porém, essa flexibilizagdo, ao mesmo tempo em que as beneficia
com a possibilidade de conciliar trabalho produtivo e reprodutivo, leva o trabalho
remunerado a ser realizado em condi¢bes precarias, com baixos salarios,
imprevisibilidade e falta de protegao social.

Em resumo,

Sob o arcaboucgo de diferenciais compensatérios, as mulheres receberiam
uma penalidade nos seus rendimentos ao demandarem trabalho com
estrutura mais flexivel e com maior conforto para atender as demandas de
cuidados. Homens, por outro lado, receberiam um prémio por estarem
disponiveis por longas jornadas continuas para atender as maiores jornadas
de trabalho e as demandas do trabalho no mercado (Barbosa et al, 2024,
p.50).

Com efeito, as mulheres que nao dispde de aparato social suficiente

para minimizar a jornada de trabalho ndo tém condi¢des de planejar estrategicamente
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sua jornada profissional a longo prazo. Além disso, a socializagdo que formou a mulher
com a divisdo de género afeta a sua personalidade, fazendo-a crer ser
responsabilidade sua todas as atividades que envolvem o cuidado com o lar e a
familia.

Logo, “a mulher pensa em suprir com seu trabalho temporario
necessidades de momento e, em virtude desse condicionamento, ndo se identifica
profundamente com sua atividade ocupacional” (Saffioti, 1982, p. 130).

Ademais, a persisténcia dos estereodtipos de género divide as
atividades formais entre aquelas preponderantemente femininas e as masculinas,
culminando em segregacao ocupacional e maior facilidade de desvalorizagdo do
trabalho feminino.

Com efeito, “as empresas usam e abusam de subterfugios e criam
trabalhos ‘femininos’ e ‘masculinos’. Essa segregagdo ocupacional da lugar a
disparidade tipica entre salarios também ‘femininos’ e ‘masculinos™ (Toledo, 2008, p.
62). Isso porque, se elas estdo majoritariamente concentradas em determinado setor,
€ possivel que o retorno salarial dentro dessa area seja facilmente desvalorizado.

Além disso, a reestruturacdo produtiva e as transformacdes do
capitalismo contemporaneo intensificaram esse processo. Nota-se que a flexibilizagao
das relagbes de trabalho, a terceirizagdo e a expansao dos formatos de trabalho
atipicos ampliam a informalidade e afetam o cenario laboral como um todo, mas
impactam desproporcionalmente as mulheres e os setores nos quais a sua presenga
€ dominante.

A situacdo ganha mais complexidade com a insergéo das plataformas
digitais de trabalho, discutidas no capitulo anterior, uma vez que as empresas de
tecnologia se apropriam da Iégica da informalidade para extrair mais valor da forga de
trabalho.

Logo, a informalidade, antes limitada aos mercados tradicionais,
ganha escala transfronteirica e passa a ser incorporada ao modelo de negdcio de
forma estrutural.

Com efeito, as plataformas propagam a flexibilidade, a auséncia de
vinculos e a autonomia como beneficios para os laboradores, os quais estariam livres
para trabalharem de acordo com seu tempo disponivel e sem compromisso com a

agenda do empregador. Na mesma linha, a remuneragao por tarefa também é vendida
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como uma vantajosa possibilidade de auferir ganhos ilimitados se houver alguma
dedicacéao ao trabalho.

O que se nota, contudo, conforme anteriormente relatado, s&o ganhos
irrisérios diante de jornadas extenuantes incentivadas pelas proprias plataformas, que
limitam o direito a desconexao com técnicas de gamificagcdo e desafios que elevam o
status do colaborador dentro da plataforma.

Nesse contexto, a feminizacdo do trabalho informal ndo é superada
pela digitalizagcdo da economia, mas apenas ganha novas facetas por meio do
trabalho em plataformas.

A depender do tipo de atividade desenvolvida pela plataforma, a
proporgao de participagdo de homens e mulheres varia. Quando se trata do setor de
transportes, seja de passageiros ou mercadorias, os homens predominam. Por outro
lado, atividades de limpeza, cuidado e ensino contam com a presen¢a macica das
mulheres.

Além disso, os trabalhos plataformizados, desassistidos de protecao
social, expde as mulheres a uma série de violéncias e assédio. Essa combinacao de
fatores evidencia que a disponibilidade de trabalho, quando desacompanhada de
politicas publicas voltadas para a formagdo de género e de regulamentagdo
trabalhista, ndo implica em emancipag¢ao, mas propicia a exploragdo de uma méao de
obra preterida e sobrecarregada.

Com efeito, € possivel concluir que a entrada na informalidade n&o é
resultado de uma escolha racional baseada nas supostas vantagens que esse modelo
oferece frente ao mercado formal (flexibilidade de jornada, auséncia de chefia,
possibilidade de ter retornos financeiros mais elevados etc.), mas se trata de uma
necessidade para a manutencao da subsisténcia das mulheres e suas familias.

Confirmando essa conclusdo, em pesquisa realizada pelo Global
Entrepreneurship Monitor (GEM) no ano de 2019, cerca de 91% (noventa e um por
cento) das entrevistadas afirmaram que a saida do setor formal ocorreu “para ganhar
a vida porque os empregos sao escassos’, resultado 5 pontos percentuais maior que
o registrado pelos homens.

A analise historica da inclusdo da mulher no mercado de trabalho e
da feminizagdo do trabalho informal no Brasil revela que persistem desigualdades

estruturais que atravessam periodos histéricos e formatos de organizagao do trabalho.
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Ainda que a inser¢do feminina no mercado de trabalho tenha sido ampliada, as
relagdes continuam permeadas por precariedade, instabilidade e desvalorizagao.

Dessa forma, a feminizacdo da informalidade ndo € um fendmeno
isolado, mas resultado de uma estrutura social que articula género e organizagao
produtiva. Logo, a superagdo das desigualdades deve transformar n&o apenas as
condigbes de insercdo das mulheres no mercado de trabalho, mas assegurar
igualdade material e efetiva de seus direitos sociais.

Em suma, os avangos quantitativos de acesso da mulher ao mercado
de trabalho n&o se desfizeram das desigualdades qualitativas, fazendo-se necessaria
a conjungao de esforgos em sede de politicas publicas e empresariais privadas para
a promogao de estratégias que propiciem o trabalho digno para as mulheres e a

superacgao das desigualdades de género.

3.1.3 Barreiras a Busca do Pleno Emprego para as Mulheres

A busca do pleno emprego e a compatibilizagdo do trabalho produtivo
com o reprodutivo para as mulheres representa um desafio para o Direito do Trabalho
e para a execucao de politicas publicas do Estado Democratico de Direito.

Apesar de homens e mulheres serem considerados iguais perante a
Constituicdo Federal, bem como perante as convencgdes internacionais do trabalho e
direitos humanos, € certo que esse objetivo nao foi alcangado em raz&o das estruturas
patriarcais e valores morais que regem a sociedade brasileira, os quais acompanham
a mulher desde o seu nascimento.

De acordo com as caracteristicas adotadas pela nossa sociedade, o
género feminino seria dotado de maior delicadeza e estaria mais propenso ao cuidado,
além de contar com instinto materno nato. Ja os homens seriam caracterizados pelo
espirito de lideranca, pela forga e pela perspicacia.

Conforme assevera Helena Hirata (2002, p.135-136):

De fato, a aceitagdo e a interiorizagao da divisdo sexual do trabalho, tanto
entre trabalho doméstico e trabalho assalariado quanto dentro do proprio
trabalho assalariado, é o objetivo da primeira socializagédo das criangas. Essa
educacédo é anterior até mesmo a aceitacao e a interiorizagao da autoridade
por meio do aprendizado, na escola, das formas de linguagem diferenciadas
de acordo com o status social do emissor e do receptor.

Logo, o primeiro eixo de sustentagdo da desigualdade e barreira ao

pleno acesso da mulher aos postos de trabalho consiste na divisdo sexual do trabalho.
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As caracteristicas relacionadas a cada um dos géneros foram socialmente construidas
de acordo com os interesses econémicos de cada sociedade, porém a percepgao
geral é moldada para que essas caracteristicas forjadas sejam concebidas como
naturais e inerentes a pessoa de acordo com o sexo com que ela nasce.

Para Zanello et al “cuidar € uma habilidade humana, que pode ser
exercida pela maioria das pessoas, independentemente do sexo, idade, fendtipo,
condicao social, etc. No entanto, ela foi naturalizada como algo que seria ‘instintivo’
[...] nas pessoas portadoras de utero” (2022).

No mesmo sentido, sustentam Helena Hirata e Daniele Kergoat que a
divisdo sexual ndo € um arranjo biolégico ou consequéncia natural, mas decorre da
forma como o trabalho foi estruturado nas sociedades a partir das relacdes de poder.
Como consequéncia, as mulheres é relegado o trabalho reprodutivo e aos homens o
trabalho produtivo e de maior impacto e valor social (2008, p. 266).

O trabalho produtivo, sob a ética capitalista, € capaz de gerar valor e
€ passivel de remuneracao por meio da criagao de um servigo ou modificagdo do valor
de uso de uma mercadoria. Ja o trabalho reprodutivo se pauta no cuidado com a
familia e as atividades domésticas, preparacéo de alimentos e amparo a pessoas com
necessidades (Kergoat, 2009, p. 47).

O que marca o trabalho reprodutivo é a gratuidade com que é
exercido, valendo-se da prerrogativa do dever materno e de cuidado impostos as
mulheres (Federici, 2017). Porém, é justamente essa gratuidade do trabalho
reprodutivo que serve de sustentacao de todo o sistema capitalista na medida em que
a “forca de trabalho” precisa ser constantemente cuidada e alimentada para que os
trabalhadores possam continuar exercendo seu oficio.

Em outras palavras, “n&o existe a forga de trabalho sem a existéncia
do trabalhador(a), o(a) qual foi gerado(a) e mantido(a) por uma mulher. Portanto, a
venda da for¢a de trabalho do proletario(a) é garantida pelas atividades domésticas
realizadas, na grande maioria das vezes, pela mulher” (Nogueira, 2011, p. 169).

Com efeito, “o sistema capitalista expropria o dispositivo materno das
mulheres [...], trata-se de um amor que é construido, mas esconde um trabalho ndo
remunerado” (Zanello et al, 2022).

O trabalho do cuidado, ainda que invisibilizado, se fosse remunerado

equivaleria a 13% (treze por cento) do PIB brasileiro (FGV, 2023) e anualmente
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contribuiria com US$10,8 trilhdes a economia global, representando trés (trés) vezes
mais o que a industria da tecnologia produz no mundo (ONU Mulheres, 2025).

Ainda, por mais que seja esperado que as mulheres exergcam o
trabalho do cuidado de maneira natural, para Helena Hirata (2021, p. 34) isso tem um

custo social e ético para elas:

o cuidado é uma pratica; € um trabalho material; € um trabalho sujo, de limpar
excrementos, dejetos do corpo; além do aspecto pratico, o cuidado possui
também um aspecto ético, a questao da responsabilidade. A cuidadora ou o
cuidador se considera responsavel pela vida e pelo bem-estar do outro,
daquele que se esta cuidando, e essa responsabilidade é sentida em relagao
ao idoso, ou a crianga que esta recebendo cuidado. Essa relagdo nao € um
trabalho pratico, um trabalho fisico no sentido estrito, mas é aquilo que a
gente chama de ética do cuidado.

Nesse viés, a divisdo sexual do trabalho se estrutura sobre dois
principios fundamentais, quais sejam, “o principio da separagédo (ha trabalhos de
homens e trabalhos de mulheres) e o principio hierarquico (um trabalho de homem
‘vale’ mais que um trabalho de mulher)” (Hirata; Kergoat, 2008, p. 266).

A partir do principio da separagdo, os homens se dedicam
prioritariamente a esfera publica e assalariada, onde podem exercer influéncia sobre
a dindmica social, e as mulheres ficam relegadas a esfera privada, invisibilizadas em
seu trabalho dentro do préprio lar. Pelo principio hierarquico, os trabalhos
tradicionalmente considerados “de homem” possuem mais destaque e importancia
que os “de mulher”. Dessa forma, o trabalho masculino acaba se sobressaindo e
ganhando valor social e econdmico mais relevante que o feminino.

E essa divisdo que garantiu aos homens historicamente acesso quase
que exclusivo as instancias de decis&o politica, religiosa, econémica e militar (Kergoat,
2009, p. 67). As mulheres tiveram enormes dificuldades de transpor as barreiras de
entrada a alguns desses espagos, sendo que em alguns deles ainda hoje n&o foi
franqueado o acesso aos cargos elevados, como dentro da cupula decisoria de
algumas religides.

Ao transformar habilidades construidas socialmente em talentos
natos, o capital se exime de reconhecer o trabalho feminino como algo qualificado e
dispendioso, por conseguinte, deixa de remunera-lo adequadamente. Dessa forma, a
divisdo sexual do trabalho reflete ndo apenas preconceitos de género, mas se trata

de estratégia de gestao da forga de trabalho para a maxima extragdo da mais valia.
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Ainda, as mulheres quando ingressam no mercado de trabalho n&o se
desresponsabilizam por suas tarefas domésticas e de cuidado, o que resulta em
sobrecarga, impactando sua saude e seu bem-estar e consolidando a dupla jornada.

A dupla jornada induz a mulher a um ciclo ininterrupto de atividades.
Apods o fim de seu expediente nas fabricas e escritorios, a mulher acaba por retornar
ao lar, ndo para exercer o seu legalmente garantido descanso interjornada, mas para
iniciar um novo ciclo de atividades voltadas para a gestao familiar.

Segundo o PNAD, no ano de 2022, as mulheres dedicaram 21,3 (vinte
e uma horas e dezoito minutos) semanais para os servigos domeésticos, enquanto os
homens gastaram apenas 11,7 (onze horas e quarenta e dois minutos). As atividades
de alimentacdo, manutencido de roupas e sapatos e a limpeza do domicilio ficaram
todas prioritariamente concentradas como responsabilidade das mulheres. Os
homens predominaram apenas na realizacdo de atividades de pequenos reparos
(PNAD, 2022).

Essa dupla jornada tem como efeito a limitagcdo da ascensé&o
profissional feminina, haja vista que o tempo a ser dedicado para as atividades
produtivas € drasticamente reduzido.

Heleieth Saffioti chama essa situacdo de “socializagdo parcial da
mulher na vida profissional”. A responsabilidade pelo cuidado do lar esta tdo enraizada
na personalidade das mulheres que elas acabam situando a vida profissional em
segundo plano e se dispondo mais para as demandas da vida familiar. Como
consequéncia desse movimento, “as mulheres detém empregos, mas n&o realizam
carreira” (1982, p. 128).

No mesmo sentido, Bertolin e Kamada caracterizam a posi¢cao da
mulher no mercado de trabalho como “insergéao excluida”, ou seja, a sua presenga se
da em “postos especificos e em geral precarios, e raramente em cargos de mando”, o
que “leva a mulher a apresentar fraco ou nenhum sentimento de pertenca” (2012).

A escassez de tempo também dificulta a qualificacdo académica, o
acesso ao descanso reparador e ao seu proprio autocuidado. Prejudica, ainda, a sua
participacdo em instancias politicas e representacdes sindicais. Como ressalta Flavia
Biroli, o tempo é “um dos recursos que conectam a vida cotidiana e as condi¢cdes para
a participacao politica, estreitando os caminhos para que as experiéncias de quem

cuida ganhem espago no debate publico” (2018).
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Sendo assim, se ndo sobra tempo para que a mulher participe das
instancias politicas que a cercam, ndo tera poder de influéncia sobre as esferas de
decisao que impactam sua propria vida e poderiam propiciar a melhora desse quadro.

Ainda, no tocante a maternidade, a existéncia de filhos com até 12
(doze) anos de idade impacta negativamente a participagado feminina no mercado de
trabalho, reduzindo a probabilidade de trabalho formal em 17% (dezessete por cento).
Em sentido oposto, a presenca de filhas mulheres com 13 (treze) anos ou mais leva
as mulheres a se inserirem em maior propor¢do no mercado de trabalho, resultado
ndo verificado quando se trata de filhos homens (Barbosa, 2014, p. 38).

Como resultado da sobrecarga reprodutiva e dos preconceitos
inerentes aos estereotipos de género, o acesso e a ascensao da mulher ao mercado
de trabalho ficam limitados. Para Catherine Hakim (1993) ha duas formas de
segregacao sexual do emprego: a segregacgao horizontal e a segregacéo vertical.

A segregagao horizontal, também chamada de segregacéo
ocupacional, representa a divisdo das mulheres e dos homens em diferentes tipos de
profissdes, relegando as mulheres prioritariamente os setores de servigos, educagao
e saude, onde reproduzirdo o papel de cuidadora que também exercem no lar.

De acordo com o Ministério do Trabalho e Emprego (2025), as
mulheres sao maioria nas areas de cuidados (73,8%), ou seja, estdo ocupadas nas
areas da educacéo, saude, bem-estar e servigos. No setor de servigos, representam
65,1% (sessenta e cinco inteiros e um décimo por cento) dos trabalhadores nas
atividades de “administragcdo publica, defesa, seguridade social, educagéo, saude
humana e servigos sociais” e 57,2% (cinquenta e sete inteiros e dois décimos por
cento) no setor de alojamento e alimentacéo.

A elevada concentracdo de mulheres nessas areas se deve ao fato
de que esses servigcos “sdo fortemente marcados por atividades de cuidados, que
tradicionalmente sdo desempenhadas em grande maioria por mulheres, tanto na
esfera reprodutiva, quanto na esfera produtiva” (Ministério do Trabalho e Emprego,
2025).

Por outro lado, a segregacéo vertical, também representada pela
metafora “teto de vidro”, divide homens e mulheres em graus de hierarquia e
remuneragao. O teto de vidro é uma barreira invisivel e ndo formalmente declarada,

mas que impede o acesso das mulheres aos niveis superiores de gestdo e poder
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dentro das organizagdes. Essa barreira velada se deve também ao preconceito quanto
a capacidade feminina de lideranca, mas sobretudo a suposicdo de que os homens
terdo mais disponibilidade para se dedicar ao trabalho e as atividades correlatas de
especializagéo, networking e dedicagéo a projetos além da jornada regular (Bertolin,
2016).

Os dados comprovam o quadro de sub-representagcao das mulheres
em cargos de comando. Entre 2012 e 2019, a participagdo das mulheres em cargos
de chefia e geréncia passou de 37,8% (trinta e sete inteiros e oito décimos por cento)
para 39,6% (trinta e nove inteiros e seis décimos por cento). Porem, em 2022, a
representacdo se encontrava estagnada em 39,2% (trinta e nove inteiros e dois
décimos por cento) (Feijo, 2023).

As mulheres ja sofrem discriminagdo salarial quando ocupam os
mesmos postos de trabalho que os homens. Adicionando-se a essa camada a baixa
representacédo feminina nas posigdes de prestigio, que tendem a remunerar melhor,
fica evidenciado porque a média salarial feminina é inferior a masculina.

Com efeito, as mulheres participam de maneira timida da composigao
dos 10% (dez por cento) da populacdo que recebem os maiores salarios, tendo
representado apenas 36,6% (trinta e seis inteiros e seis décimos por cento) dessa
categoria no ano de 2022 (Feijo, 2023).

Confirmando que, quando se trata de remuneracdo, as mulheres
recebem menos que os homens, tem-se que o rendimento médio das mulheres
cresceu apenas 0,8 (oito décimos) entre 2021 e 2022. O dos homens, por sua vez,
evoluiu em 2,5% (dois inteiros e cinco décimos por cento), segundo dados da PNAD
do ano de 2022. Ainda, os salarios percebidos pelos homens no ano de 2022 foram
cerca de 28% (vinte e oito por cento) maiores que os das mulheres (PNAD, 2022).

No mesmo sentido, dados extraidos do 1° Relatério Nacional de
Transparéncia Salarial e de Critérios Remuneratérios, criado a partir do envio das
informagdes de remuneragcdo de empresas privadas com 100 (cem) ou mais
empregados, conforme exigéncia da Lei n. 14.611/2023, revelaram que as
trabalhadoras ganham 19,4% (dezenove inteiros e quatro décimos por cento) a menos
que os trabalhadores homens no Brasil (Ministério das Mulheres, 2024).
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A nivel global, a Organizagao Internacional do Trabalho constatou que
as mulheres recebem, em média, 20% (vinte por cento) menos que os homens mesmo
quando ocupam 0s mesmos cargos e possuem qualificagdo compativel (2022).

Diante dessas informagdes, pode-se concluir que a disponibilizagéo
de aparatos pubicos para auxilio na tarefa do cuidado € necessaria para que as
mulheres se envolvam com a busca de servigos remunerados e exer¢cam plenamente
o trabalho digno.

Porém, o problema da auséncia de estrutura publica que auxilie a
mulher na obrigacéo do cuidado é antigo. Em 1974, pesquisa realizada pelo Ministério
do Trabalho com o SENAC e SENAI concluiu que as creches no Rio de Janeiro
atendiam a apenas 1,3% (um inteiro e trés décimos por cento) das necessidades
(Saffioti, 1982, p.134).

Ainda, poder-se-ia pensar que, nos paises desenvolvidos, os
movimentos feministas de libertagdo a partir dos anos 60 teriam produzido melhorias
substanciais na qualidade de vida da mulher trabalhadora. Contudo, essa libertagao
somente ocorreu em setores que nao interferem nos interesses do capital, pois ha um
conflito entre a necessidade de perpetuacdo da responsabilizacdo da mulher pelo
trabalho reprodutivo e o uso da forga de trabalho dela.

Veja-se que, como exemplifica Saffioti (1982, p.126):

a libertagdo sexual, em circunstancia de abundancia de métodos
anticoncepcionais extremamente eficazes, ndo constitui nenhuma ameaca ao
bom desenrolar do processo de acumulagdo de capital. A libertagdo da
mulher relativamente aos servicos domésticos, todavia, poderia gerar um
crescimento tal do exército industrial de reserva inconveniente e ameacador
em relacdo a estabilidade politica das democracias liberais. A ideologia
dominante sobre o desempenho da atividade econémica fora do lar por parte
da mulher [..] permite uma ampla manipulagdo dessa mao de obra,
recrutando-a nos momentos de necessidade e expelindo-a quando a oferta
de forca de trabalho se torna excessiva.

Assim, a depender da demanda e dos interesses do capital, a mulher
ingressa no mercado de trabalho quando a mé&o de obra rareia e é devolvida ao lar
quando ja ha grandes contingentes de trabalhadores compondo o exército de reserva.
As mulheres também sao convidadas a integrar a m&o de obra nos momentos em que
se faz necessaria a diminuigdo dos custos com folha de pagamento.

Nesse sentido:

Sempre que haja necessidade premente de baixar os custos da produgao,
seja em virtude de atravessar a sociedade o periodo de acumulagéo
originaria, seja pela necessidade de elevar seu ritmo de crescimento
econdmico, o recurso ao emprego macico da forga de trabalho feminina tem-
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se revelado extremamente vantajoso para os empreendedores capitalistas.
Nao fosse a reagdo societaria a substituicdo da mao de obra masculina pela
feminina, e os empresarios poderiam utilizar, em larga escala e com nitidas
vantagens, forga de trabalho da mulher quer no periodo de constituicdo de
uma economia capitalista, quer em sua fase de desenvolvimento (Safiotti,
2013, p. 332).

Portanto, as mulheres vao sendo manipuladas de acordo com as
demandas da economia, que alterna os ciclos de prosperidade e de crise. Em
momentos de expansao econdbmica, a mao de obra feminina € demandada para
propiciar a expansao do capital. Contudo, em momentos de retragcdo, as mulheres séo
as primeiras a serem excluidas.

A discriminacgao sofrida pelas mulheres afeta ndo apenas a si préprias,
mas também a qualidade de vida de seus familiares. A desvalorizagdo salarial do
trabalho feminino impacta o padréao familiar como um todo, sobretudo se a mulher for
a unica responsavel pela familia.

Em 2022, o percentual de mulheres chefes de familia alcangou 50,8%
(cinquenta inteiros e oito décimos por cento), correspondendo a mais da metade dos
domicilios brasileiros. Apesar de serem maioria, os lares chefiados por mulheres sao
0s que possuem menor renda per capta. No ano de 2022, os lares monoparentais
chefiados por mulheres tinham uma média salarial de R$ 789 (setecentos e oitenta e
nove reais) por pessoa. Em comparagao, lares monoparentais tutelados por homens
obtinham renda de R$ 1.198,00 (hum mil, cento e noventa e oito reais) (DIEESE,
2023).

Assim, as familias de chefia feminina “além de contarem somente com
um provedor de renda, podem estar numa situagao pior que as de chefia masculina,
em razao das inumeras desvantagens sofridas pelas mulheres na sociedade, e, em
especial, no mercado de trabalho” (Costa et al, 2005, p. 9).

As diversas limitagdes impostas as mulheres no mercado de trabalho
acabam por caracterizar o fendbmeno da feminizagado da pobreza. Segundo Novellino
(2004, p.3), o empobrecimento das mulheres decorre dos seguintes motivos:

(a) ha uma prevaléncia de mulheres trabalhando em tempo parcial ou em
regime de trabalho temporario; (b) discriminagéo salarial; (c) concentragédo
em ocupagdes que exigem menor qualificagéo e para os quais os salarios sao
baixos; e (d) participagdo nos mais baixos niveis da economia informal. Por
este motivo, os estudos sobre feminizagdo da pobreza e mulheres chefes de
familia/domicilio estardo sempre incluindo indicadores que possam dar conta
de sua forma de participagdo no mercado de trabalho.

Ainda, de acordo com o relatério Mulheres, Empresas e o Direito 2026
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organizado pelo Banco Mundial, onde homens e mulheres desfrutam de
oportunidades equivalente, “as economias destravam talentos, aumentam a
produtividade e geram mais e melhores empregos”, afirmando que a igualdade de
género é uma “estratégia econdmica a ser adotada pelas economias que buscam
elevar seus indices de emprego, aprimorar a competitividade e a inovagao e acelerar
o crescimento no longo prazo” (2026).

Em suma, a garantia de trabalho digno n&o beneficia as mulheres de
forma individual, mas contribui para o desenvolvimento social de milhares de familias.
Mulheres com estrutura de apoio e acesso a empregos estaveis e rendimentos justos
poderdo proporcionar a seus filhos melhores condigdes de educacdo, o que
propiciara, consequentemente, acesso a melhores empregos para a geragao
subsequente e melhores profissionais para ocupar os postos de trabalho.

32 (O TRABALHO FEMININO E SEU EMPREGO NA NOVA REESTRUTURACAO DO TRABALHO

Como evidenciado nos topicos anteriores, os moldes de exercicio de
atividade remunerada vao se alterando de acordo com a realidade social e evoluindo
juntamente com a tecnologia.

O desenvolvimento das tecnologias da informagéo e da comunicagao
(TICS), aliado a reestruturacéo produtiva do capitalismo e a globalizag&o, impulsionou
a descentralizagcdao dos meios produtivos anteriormente concentrados nos espacos
fisicos do estabelecimento empresarial.

Esses avangos tecnolégicos podem trazer beneficios como maior
tempo para o descanso, possibilidade de automatizagdo de atividades repetitivas e
menos intelectivas para que o tempo produtivo seja dedicado a atividade criativa,
dentre outras vantagens.

Porém, a evolugédo tecnoldgica do trabalho também pode trazer
desafios, em especial para as mulheres, as quais sdo sobrecarregadas com a dupla
jornada e estdo mais expostas a violéncia, assédio e discriminagao.

A perda da centralidade do espaco fisico para a prestagao do servigo
e a confusdo entre o espago publico e privado no exercicio laboral criaram algumas
modalidades de trabalho inovadoras como o trabalho autbnomo exercido em
domicilio, o teletrabalho garantido por vinculos formais e também os trabalhos

informais exercidos por meio de plataformas digitais.
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Nos subtdpicos subsequentes, analisaremos essas modalidades com
perspectiva de género, demonstrando como as novas tecnologias de informagéo e
comunicagdo impactam a mulher trabalhadora, com especial enfoque na

precarizagao, direito a desconexao e acumulo de jornada.

3.2.1 O Trabalho em Domicilio e o Teletrabalho

O desenvolvimento das tecnologias de informacdo e comunicagao
(TICs) atravessa todos os éambitos da atividade humana (Castells, 2019) e, quando
tais tecnologias s&o transferidas para o mundo do trabalho, possibilitam a criagcao de
novos métodos de organizagdo empresarial.

O trabalho remunerado exercido dentro do préprio domicilio ndo é
fendmeno recente advindo da era digital, mas se trata de trabalho que sobreviveu as
variagdes do capitalismo e € marcado pela precariedade da sobreposi¢cao da esfera
domeéstica e produtiva, além de sujeitar o trabalhador ao prolongamento de jornada e
a oscilagdes abruptas de remuneracao a depender da demanda.

O trabalho em domicilio pode ser realizado de maneira autbnoma ou
em carater subordinado. O trabalho autdnomo se caracteriza pela assung¢ao dos riscos
da atividade econdmica pelo proprio prestador, o qual ira atuar por conta propria,
organizar o seu tempo e seus meios de produgéo (Sussekind, 2009).

A Lein. 8.213/1991 auxilia na conceituacéo de trabalhador autbnomo
definindo-o como “a pessoa fisica que exerce, por conta propria, atividade econémica
de natureza urbana, com fins lucrativos ou nao”.

A esséncia do trabalho auténomo reside na auséncia de poder diretivo
do tomador de servigco sobre a execucao do trabalho. Ocorre que a realidade fatica
brasileira também desafia essa classificagéo.

Tem-se como exemplo os trabalhadores das industrias de confecgao
e calcados. Esses trabalhadores exercem o oficio de dentro de suas casas com suas
proprias maquinas de costura, porém as empresas contratantes terceirizam etapas
decisivas do processo e ndo concedem verdadeira autonomia a eles. E a empresa
contratante que fornece matéria-prima, define os padrées de qualidade e determina
precos e prazos (Abreu, 1986, p. 290).
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O controle do trabalho também se mostra no poder de incentivo a
produtividade, uma vez que a remuneragao se da por pega e 0s pregos pagos pela
unidade s&o geralmente baixos, de modo que as costureiras autbnomas se propdem
a produzir o maximo, estendendo a jornada e dispensando espaco para intervalos e
descanso.

Ainda, a sazonalidade da demanda € um fator que leva as empresas
contratantes a optarem pelo trabalhador em domicilio na medida em que, quando sua
demanda cai, pode dispensar os trabalhadores e, quando a demanda aumenta, pode
livremente contratar pessoas novas para atingir o pico ideal de produgéo.

Dessa forma, a autonomia é apenas ficticia e atua em prol, ndo do
bem-estar do trabalhador, mas da redugéo dos custos fixos da empresa.

Porém, o trabalho domiciliar ndo se limita a demanda das empresas
por uma modalidade capaz de falsear o vinculo empregaticio. O trabalho domiciliar
também atende a uma demanda pessoal prépria, em especial das mulheres, de
exercerem trabalho produtivo sem se afastarem do controle reprodutivo.

Nesse espeque, “qualquer analise do trabalho a domicilio deve fazer
também referéncia direta as identidades de género dessas mulheres, que vivenciam
seu trabalho numa associagdo muito proxima ao mundo doméstico” (Abreu; Sorj,
1993, p. 44).

A maternidade, por exemplo, € um dos grandes impulsionadores da
mulher ao empreendedorismo, porquanto seus efeitos irradiam sobre a vida
profissional feminina com interrupgdes de carreira e desafios para a reinsercdo no
mercado de trabalho formal.

De acordo com estudo elaborado pelo SEBRAE Minas (2023), 7 (sete)
em cada 10 (dez) mulheres empreendedoras decidiram iniciar o préprio negocio apos
terem filhos, sendo que 67% (sessenta e sete por cento) delas justificaram a escolha
em razdo da necessidade de autonomia e flexibilidade de horarios®.

No mesmo sentido, no ano de 2026, o SEBRAE Parana constatou que
71% (setenta e um por cento) das empresarias do Estado ja eram mées antes de

iniciarem a atividade empresarial, 0 que “segure que o negocio € frequentemente

8 Os dados s&o da Pesquisa Maternidade e Paternidade no Empreendedorismo, realizada pelo Sebrae
Minas no ano de 2023. Foram entrevistados 1.326 empreendedores, sendo que 973 (73%) deles tém
filhos. Do total de entrevistados com filhos, 287 sdo maes e 686 pais. Agéncia SEBRAE. Disponivel
em: https://mg.agenciasebrae.com.br/dados/mais-de-70-das-maes-empreendedoras-iniciaram-o-
proprio-negocio-apos-terem-filhos/. Acesso em: 10 fev. 2026.



81

planejado como uma estratégia de adaptacgao as realidades familiares ja existentes”.
Além disso, 52% (cinquenta e dois por cento) das entrevistadas afirmaram que a
maternidade influenciou diretamente a decisdo de empreender (SEBRAE Parana,
2026)’.

Dessa forma, o inicio de um negdcio proprio surge como uma opgao
para continuar contribuindo com a renda familiar, tendo ainda a garantia da
flexibilidade necessaria para o exercicio de multiplas demandas, em especial quando
essas mulheres estdo inseridas em ambientes de trabalho pouco adaptados a
conciliagao da jornada produtiva e do cuidado.

Porém, como apontou a pesquisa realizada pelo SEBRAE Parana no
ano de 2026, 60% (sessenta por cento) das mées empreendedoras citaram a
conciliagdo de tempo como o maior desafio do dia a dia. O cansacgo/estresse
acumulado é o segundo desafio mais mencionado e resulta da “sobreposigao real de
papéis, onde a mulher atua simultaneamente como empresaria, cuidadora,
responsavel pelo lar e provedora da familia” (2026).

Os dados demonstram que a centralizacdo do tempo de cuidado com
os filhos e a divisdo desigual das tarefas domésticas influenciam a rotina do negdcio
e resultam em um paradoxo de jornada: “a flexibilidade, que motivou a abertura da
empresa, transforma-se no principal obstaculo cotidiano” (SEBRAE Parana, 2026).

Logo, sem politicas publicas de apoio a maternidade, as mulheres
empreendedoras também esbarram nas mesmas limitagdes estruturais que impedem
seu pleno acesso ao emprego formal, dificultando a alavancagem do seu negaocio.

O teletrabalho ou home office, cuja adogdo foi incentivada pela
pandemia da COVID-19, € um exemplo bastante atual das contradicbes entre a
facilitagao do trabalho produtivo feminino e a promessa de conciliagdo com o trabalho
reprodutivo.

Se o trabalho em domicilio ja ocorria historicamente e prescinde de
aparato tecnoldgico, consistindo apenas na “distribuicdo de etapas da produgdo nas
casas dos trabalhadores antes da centralizagdo no sistema fabril” (Rocha; Amador;

2018), o teletrabalho tem seu inicio atrelado a revolug&o tecnoldgica. Consiste em

7 A entrevista foi realizada com 650 mulheres empreendedoras que atuam no estado do Parana, sendo
maes 512 delas. Pesquisa Maes Empreendedoras 2026. Disponivel em: https://sebraepr.com.br/wp-
content/uploads/2026/05/PUB-Pesquisa-Maes-Empreendedoras-2026.pdf. Acesso em: 10 maio 2026.
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modalidade de exercicio do trabalho fora das dependéncias fisicas do empregador
com utilizagao das tecnologias de informagao e comunicagéo (TICS).
Como explica De Masi (2017, p. 451):

a partir da Segunda Guerra Mundial, a agédo conjunta do progresso cientifico
e tecnolodgico (sobretudo informatica, nanotecnologias, biotecnologias,
tecnologia nuclear, novos materiais, laser, fibras oticas, satélites), do
desenvolvimento organizacional, da globalizacdo dos meios de comunicagéo
de massas e da escolarizagdo difusa produziu, no préprio interior da
sociedade industrial, uma sociedade nova, que por comodidade podemos
chamar pés-industrial, ndo mais centrada na produgdo em grande série de
bens materiais, como automoveis e refrigeradores, mas na produgéo de bens
imateriais, como servigos, informagdes, simbolos, valores, estética.

Portanto, as mudangas promovidas pela tecnologia possibilitaram a
prestacdo de servico a distancia. Porém, o teletrabalho ndo deve se confundir com
trabalho a distancia, sendo o primeiro espécie do ultimo.

Além disso, nem todo teletrabalho sera realizado necessariamente no
domicilio do empregado, mas pode ser também executado em espagos de coworking,
cafés, hotéis ou de forma nédmade.

Dessa forma, o teletrabalho ndo se confunde com home office. Ambos
configuram espécies de trabalho a distdncia com similaridades, mas se distinguem
pelo fato de que o teletrabalho exige a utilizagdo da tecnologia, enquanto o home office
pode adotar instrumentos mais tradicionais. Além disso, o teletrabalho admite o
exercicio do labor em qualquer espaco fora das dependéncias do empregador, ja o
home office envolve a execug¢ao dentro do domicilio.

Ha também o trabalho hibrido que combina momentos de teletrabalho
com periodos de exercicio nas instalagbes do empregador com a periodicidade
definida entre as partes.

Essa possibilidade de exercicio laboral foi capaz de subverter o
paradigma da subordinagdo juridica trabalhista, uma vez que, anteriormente a
implantagdo das tecnologias de informacdo e comunicagdo, a auséncia fisica do
empregado dificultava o controle do empregador sobre o seu servigo.

Porém, a popularizacdo dos smartphones, a implementacdo dos
softwares de gestdo e monitoramento e a presencga dos algoritmos retirou essa forma
de controle do mundo fisico e trouxe para a esfera telematica.

O teletrabalho é celebrado por beneficiar o trabalhador com a redugao
do tempo de deslocamento, pois ndo precisa se dirigir até as instalagdes do
empregador; propiciar a economia de gastos com combustivel, transporte e
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alimentagao e pela possibilidade de flexibilidade na jornada.

Para os homens, o principal beneficio do teletrabalho seria a
flexibilidade. Enquanto as mulheres consideram como principal beneficio a
possibilidade de conciliagdo com as atividades familiares. Diante das razdes
identificadas, as mulheres sdo consideradas pela Organizagédo Internacional do
Trabalho como mais propensas ao teletrabalho (2021).

Com efeito, o trabalho prestado dentro do domicilio permitiu a
conciliagao entre as atividades domésticas e as atividades remuneradas. Porém, as
mulheres nessa condi¢do ocupam posigdo ambigua, estando sempre permeando as
esferas publicas e privadas, o que dificulta o seu reconhecimento enquanto
trabalhadora e também a plena inser¢cdo no mercado de trabalho formal.

Ainda, eventual economia de tempo acaba sendo absorvida pelas
outras atividades do cuidado que as mulheres assumem. Como consequéncia, 0s
beneficios de economia de tempo proporcionadas pelo teletrabalho sdo menos
percebidos pelas mulheres quando comparadas aos homens (OIT, 2021).

Com efeito, quando ndo bem administrado, o teletrabalho acarreta em
risco de hiperconexdo, aumento da jornada de trabalho e dificuldade de separagao
entre o tempo dedicado ao exercicio profissional e para o descanso.

Além disso, ha aumento do estresse e adoecimento por “falta de
controle sobre as tarefas; imprecisdo em relacdo as mesmas; duvidas sobre a
avaliacdo; contradigao entre as exigéncias do posto; inadequacéo entre horario de
trabalho e ritmo bioldgico, vida social e familiar” (Cardoso, 2013).

O que se evidencia € que a auséncia de limitacdo entre o domicilio e
0 escritério provoca o esmaecimento entre as fronteiras temporais e psicoldgicas do
trabalho assalariado e do ndo assalariado. Além disso, as constantes interrupg¢des de
uma esfera sobre a outra acabam levando a conflitos tanto no ambito familiar quanto
no ambito empregaticio.

De fato, se nao for bem administrado pelo trabalhador, essa
modalidade de trabalho pode acarretar em prejuizo a sua saude fisica e mental. As
mesmas ferramentas de tecnologia que possibilitam o exercicio do trabalho remoto,
tais como notebooks, celulares, plataformas de mensagens instantaneas e softwares
de gestao de trabalho, também extinguem as barreiras fisicas e psicologicas entre
trabalho e casa, invadem a intimidade do lar e confundem o publico com o profissional,
bem como o trabalho com o descanso (Fincato; Lemonje, 2019).
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Essa confusdo de instancias cria o fenbmeno da hiperconectividade,
caracterizada pela sensacdo de urgéncia, exigéncia de disponibilidade irrestrita e
continua e a demanda por respostas imediatas as solicitagdes de clientes e superiores
(Fincato; Lemonje, 2019).

As notificacbes de trabalho facilitadas pelas plataformas de
mensagens instantadneas provocam uma sensacgdo de sobreaviso constante, que
impedem o descanso e a recuperagéao bioldgica e psiquica apds o esforgo produtivo.

Dentro desse contexto, a delimitagao entre tempo de trabalho e tempo
de lazer, dedicado a familia, descanso ou realizagdo pessoal se torna indistinta e
acarreta no aumento da jornada de trabalho. Como consequéncia direta dessa
demanda, tem-se o aumento dos riscos psiquicos associados ao trabalho tais quais
estresse cronico, ansiedade, depressé&o, burnout e tecnofadiga (OIT, 2021).

Portanto, o Direito do Trabalho, diante dos valores constitucionais da
dignidade da pessoa humana, do valor social do trabalho, do direito ao lazer e dever
de reducédo dos riscos inerentes ao trabalho, deve tutelar o direito a desconexao, que
se traduz na prerrogativa do trabalhador de se desligar dos meios corporativos durante
seus periodos de descanso sem que haja retaliagao.

A desconexao possui uma face ativa e uma face passiva. A face
passiva confere ao trabalhador o direito de ndo responder a demandas fora de seu
periodo de expediente e a face ativa exige que empregador se abstenha de fazer
contato com a tematica trabalho fora do periodo laboral, ressalvados casos de
imperativa necessidade (Magagnoli, 2021).

Sob o viés de género, o trabalho em domicilio e o teletrabalho se
mostram como benéficos a mulher pela possibilidade de conciliar o servico doméstico
com as demandas profissionais.

Porém, esse modelo de conciliagdo do familiar com o profissional “traz
a tona uma continuidade, até mesmo um reforco dos papéis sexuados, os quais sao
convenientes questionar” (Hirata; Kergoat, 2003, p. 122). Ou seja, a oportunidade de
trabalhar dentro de seu lar se revelou como uma “armadilha” para as mulheres que,
exercendo o trabalho produtivo no interior de sua casa, ndo conseguem romper com
a divisdo sexual do trabalho, mas acabam aprofundando essa dinamica.

Estando acessiveis em casa, as mulheres acabam sendo
constantemente interrompidas para preparo de refei¢des, amparo a criangas ou

demais pessoas com necessidades e limpeza do ambiente (Castro; Chaguri, 2020),
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tornando seu trabalho desmembrado e fragmentado.

Em sentido diverso, o espaco de trabalho dos homens dentro de casa
costuma ser blindado e isolado pelas familias, permitindo que exercam sua fungao
produtiva com normalidade (Castro; Chaguri, 2020).

A demanda por produtividade e atingimento de metas somada a falta
de continuidade das tarefas produtivas impde o prolongamento da jornada de trabalho
da mulher para periodos noturnos e finais de semana como forma de compensacéo
pelas interrupgdes externas ao trabalho. O enfraquecimento das fronteiras entre lar e
trabalho inviabilizam a expectativa de fruicdo do direito a desconexao e gozo do tempo
livre.

Acrescenta-se, ainda, que o acesso das mulheres ao trabalho
produtivo intelectual pode levar a terceirizacédo do trabalho reprodutivo para mulheres
com menos acesso e menor instrucao (Zanello et al, 2022).

A delegacédo, em geral, é feita para mulheres negras e periféricas, as
quais recebem diarias médicas e, muitas vezes, possuem gastos elevados de tempo
e dinheiro com deslocamento até o local onde exercerdao o trabalho, além de n&o
contarem com direitos trabalhistas minimos como férias, limite de jornada, licenga-
maternidade, dentre outros.

N&o obstante, “mesmo que haja terceirizagdo dos cuidados, ainda
resta a mulher o planejamento, a carga mental da gestdo entre tempo, tarefas e
servicos e o trabalho emocional envolvido na gestdo da familia e do cotidiano” (Zanello
et al, 2022).

Nesse sentido, como sera melhor explorado no subtopico abaixo, o
surgimento das plataformas de intermediagao da contratagdo de servigos domésticos
propicia uma bipolarizagdo do trabalho feminino ao gerar um conflito de conciliagdo
para as mulheres qualificadas e ao instrumentalizar o trabalho do cuidado com a
exploracao e desvalorizagao do trabalho de mulheres periféricas, contribuindo para o
sexismo da divisao estrutural do trabalho (Hirata, 2009, p. 30).

Dessa forma, o teletrabalho e o trabalho em domicilio podem
representar uma oportunidade de reconfiguragédo da divisdo sexual do trabalho e do
cuidado ou, paradoxalmente, aumentar as desigualdades nas relagbes sociais,
ensejar a desvalorizagao do trabalho produtivo e o aumento do trabalho reprodutivo

pela facilidade com que a mulher € acessada ao exercer seu oficio dentro de casa.
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Assim, o Direito do Trabalho deve resguardar também o direito a

desconexao e auxiliar na distribuigdo equitativa das obrigac¢des de cuidado.

3.2.2 A Utilizagdo do Trabalho Feminino por Meio do Emprego das Plataformas
Digitais

A consolidacao do capitalismo na era da informacao impds profundas
transformagdes na organizagdo do trabalho. Dentre essas transformagdes, nos
interessa o capitalismo de plataforma, modelo de negdcio pautado na tecnologia em
que as empresas atuam como intermediarias entre a demanda do grupo de usuarios-
consumidores e a disponibilidade para prestacdo do servigo por parte de usuarios-
colaboradores.

Logo, as empresas fornecem a plataforma a ser utilizada e, em
contrapartida, monopolizam a clientela, definem unilateralmente o valor do servigo e
controlam os dados.

Porém, antes mesmo do advento tecnoloégico, as mulheres ja se
submetiam a uma espécie de trabalho “autbnomo” para grandes empresas que
consistia na venda porta a porta de utensilios domésticos ou cosméticos, por exemplo.
Essa modalidade de trabalho € bastante caracterizada pelas vendedoras por catalogo,
as quais, entre as atividades domésticas, encontravam na revenda de cosmeéticos uma
forma de renda (Abilio, 2015).

Portanto, as plataformas digitais ndo inauguraram os modelos de
precarizagdo da atividade feminina, mas ampliaram o seu alcance, intensidade e
formas de exploragdo ao somar a logica da informalidade a remuneragéo variavel e
por peca, além do controle algoritmico com vigilancia constante.

A transicdo para esse modelo plataformizado atinge a classe
trabalhadora como um todo e acarreta na precarizagao do labor humano, porém a
forma como os géneros sao afetados é heterogénea e apresenta recortes especificos
e mais perversos quando a mulher esta na posicao de trabalhadora.

Com efeito, apesar da suposta neutralidade algoritmica, o trabalho
plataformizado também reproduz a divisdo sexual e racial da precarizagao, pois 0s
aplicativos refletem os vieses a partir dos quais foram programados e replicam os

preconceitos do mundo fisico.
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Dessa forma, o trabalho por aplicativo oferece maiores riscos para as
mulheres, os quais também devem ser considerados para a regulamentagcdo das
novas modalidades de trabalho.

A principal promessa das empresas de tecnologia de plataforma é a
autonomia do funcionario para a gestdo de seus horarios e a flexibilidade, o que
permitiria melhores formas de conciliar a vida profissional com a vida pessoal. Essa
narrativa € reforgada sobretudo em programas voltados a adesdo das mulheres a
plataforma, em que sao reiteradas a possibilidade de autonomia, independéncia
financeira e 0 empoderamento da mulher®.

Contudo, ao adentrarem nessa realidade de trabalho, as mulheres
nao atingem a prometida libertagdo, mas apenas passam a administrar todas as
demandas impostas pela rotina laboral e pela divisdo sexual do trabalho, mantendo
suas duplas ou triplas jornadas.

Com efeito, as plataformas se nutrem da exaustdo gerada pelos
servicos domésticos ndo remunerados e se apresentam como a Unica alternativa
compativel com todas as responsabilidades femininas.

Resumidamente, o que se nota € que, de maneira contraditoria, o
trabalho plataformizado e a flexibilidade algoritmica invadem o espago doméstico e o
tempo livre, dissolvendo as fronteiras entre o oficio e os afazeres domésticos em uma
janela temporal de extenuagao continua.

O trabalho via plataforma, sobretudo na modalidade crowdwork,
caracteriza-se pela elaboracdo de pequenas tarefas e pelo desmembramento do
trabalho em microperiodos. Essa caracteristica é intensificada quando ha recorte de
género e as mulheres exercem as tarefas dentro de suas residéncias, pois também
sdo interrompidas de maneira constante para atender as demandas do cuidado.

Segundo constatado por Braz, Tubaro e Casilli (2024), “67,9% das
mulheres e 55,8% dos homens fazem login pelo menos uma vez por dia para procurar
novas tarefas remuneradas na plataforma”. Os homens, contudo, tendem a fazer o

acesso apos o horario comercial, em geral entre 18h00 e 22h00. As mulheres, por sua

8 A titulo de exemplo, a plataforma Uber langou o programa Elas na Diregao e trouxe a possibilidade
de que as mulheres condutoras escolham apenas passageiras mulheres; tenham acesso a curso
sobre educagéo financeira e empoderamento pessoal; aluguem carros por meio de convénios com a
locadora. Disponivel em: https://www.uber.com/br/pt-br/newsroom/uber-lanca-elas-na-direcao/.
Acesso em: 10 fev. 2026. O 99App também langou o programa “Mais Mulheres na Diregéo” e o
recurso 99Mulher exclusivo para condutoras. Disponivel em: https://99app.com/seguranca/99-mais-
mulheres/. Acesso em: 10 fev. 2026.
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vez, estdo mais ativas nas plataformas entre 14h00 e 18h00 (Braz, Tubaro e Casilli,
2024).

Nota-se que as mulheres passam periodos mais curtos online, porém
acessam o sistema mais vezes durante o dia (Braz, Tubaro e Casilli, 2024),
evidenciando que a disponibilidade para as tarefas domésticas dificulta que executem
uma janela de trabalho de maneira direta e continua, o que reflete em seus ganhos.

A impossibilidade de exercicio constante do trabalho produtivo implica
nao apenas em uma drastica diminuicdo salarial, que cristaliza a subordinacao
financeira da mulher em relagdo ao parceiro provedor, mas atua como um fator que
confina a mulher, de forma ainda mais isolada, no espago doméstico e na execugao
ininterrupta do trabalho reprodutivo.

A alocacdo da mulher em servigos com jornada flexivel ou com
contratos de tempo parcial se deve, além de outros motivos, ao fato de que a
remuneragao da mulher é apenas complementar a renda do parceiro provedor, mas
nao essencial para o sustento da familia.

A partir dos estudos de Braz, Tubaro e Casilli (2024), verificou-se que
38,7% (trinta e oito inteiros e sete décimos por cento) das mulheres dependem
exclusivamente do retorno financeiro extraido das plataformas para seu sustento,
sendo que 26,9% (vinte e seis inteiros e nove décimos por cento) delas sdo as
principais provedoras de seus lares. No caso dos homens, 53,5% (cinquenta e trés
inteiros e cinco décimos por cento) se declaram ser o principal suporte financeiro da
familia.

Logo, as plataformas acabam levando ao confinamento das mulheres
ao espagco domestico, perpetuando o esteredtipo de género da mulher como
cuidadora universal. Ainda, impedem a busca por servigos que garantam a sua
autonomia financeira e possibilitem o0 acesso as esferas de politica e controle, nas
quais poderao exercer seu poder de influéncia.

O trabalho nas plataformas dentro do lar também é solitario e dificulta
o0 acesso a outras mulheres com realidades semelhantes. Perguntados, 69,6%
(sessenta e nove inteiros e seis décimos por cento) dos trabalhadores em sistema de
crowdwork afirmaram que ndo conhecem outras pessoas que exercem 0 mesmo
trabalho e apenas 22,2% (vinte e dois inteiros e dois décimos por cento) afirmaram
fazer partes de grupos de discusséo (Braz, Tubaro e Casilli, 2024).

Em se tratando de plataformas tecnologicas dedicadas a oferta de
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servigos locais, conhecidas como plataformas on-demand, a tecnologia também
acaba reforgcando os postos ocupacionais historicamente femininos, a exemplo de
aplicativos dedicados aos servigos de faxina, manicure, estética e cuidado com
criangas, idosos ou animais de estimagao.

Com efeito, o trabalho doméstico remunerado € a materializagdo mais
evidente da divisdo sexual do trabalho no Brasil. Em 2018, segundo o estudo do
Instituto de Pesquisa Econdmica Aplicada (Ipea), mais de 94% (noventa e quatro por
cento) dos trabalhadores domésticos eram mulheres (Perissé; Loschi, 2019, p. 23), as
quais carregam o estigma da desvalorizagédo social, da informalidade crbnica e da
precariedade juridica. Quando esse quadro de exploragdo se transmuta para as
plataformas digitais, cria-se a denominada “divisdo sexual da precarizagdo do
trabalho”, conforme express&do cunhada por Helena Hirata (2009, p. 28).

De acordo com os dados da PNAD no ano de 2018, as trabalhadoras
domeésticas, em sua grande maioria, trabalhavam sem carteira assinada e recebiam
em média R$ 740,00 (setecentos e quarenta reais), valor abaixo do salario minimo
nacional vigente naquele ano que consistia em R$ 998,00 (novecentos e noventa e
oito reais) (Perissé; Loschi, 2019).

A nivel mundial, o cenario se repete: apenas 10% (dez por cento) das
trabalhadoras domésticas sao protegidas pelos mesmos direitos trabalhistas que as
demais classes de trabalhadores e cerca de metade das trabalhadoras domésticas no
mundo recebem ao menos o salario minimo correspondente ao local onde estédo
situadas (OXFAM, 2020).

O modelo de negdcio dos aplicativos de faxina e cuidado se apropria
do baixo valor social atrelado as atividades reprodutivas para fixar remuneracoes
aviltantes, as quais ainda s&o repartidas com a plataforma, levando milhares de
mulheres vulneraveis a concorrerem entre si, leiloando o valor de sua for¢a de trabalho
e seu desgaste fisico em prol de retornos minimos.

Apesar das plataformas lucrarem com o trabalho das mulheres, se
eximem dos custos sociais dos direitos como férias, licenca-maternidade, décimo
terceiro e seguro contra acidentes de trabalho.

Ainda, mesmo quando a natureza do trabalho n&o é historicamente
atrelada ao feminino e é exercida tanto por homens quanto por mulheres, as
plataformas acabam demonstrando a sua faceta discriminatéria.

No caso dos aplicativos de transporte, as mulheres representam cerca
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de 20% (vinte) por cento dos usuarios-colaboradores (Moraes; Oliveira; Accorsi,
2019). Nos aplicativos de entrega sao apenas cerca de 5% (cinco por cento) (Abilio,
2020).

Os aplicativos, vendidos como objetivos e imparciais, sdo, na
realidade, forjados pela vontade humana do capitalista e carregam em seu codigo-
fonte os vieses ideoldgicos, machistas, racistas e classistas de seus programadores
(Ferrante, 2021, p. 35). A partir do processamento de grandes volumes de dados, a
maquina aprende a identificar e replicar padrbes estruturais de discriminagao.

Por conseguinte, as plataformas de servigo podem, de forma bastante
discreta, acabar privilegiando a distribuicdo de tarefas especialmente para homens
brancos ou escolhendo determinado tipo de trabalhador para as tarefas mais
rentaveis.

Sobre a discriminag&o algoritmica, no tocante ao preconceito racial,

explicam Eneida Maria dos Santos e Rodrigo Lacerda Carelli (2022) que:

o trabalho em plataforma digital € mais uma espécie de labor em que o negro
recebe remuneragdo inferior para a mesma atividade. A média da
remuneracdo mensal do negro, descontados os custos com a manutengao
da ferramenta de trabalho, na atividade por meio de plataforma digital, pode
ser inclusive inferior @ média informada pelo IBGE em relacdo a 2018: R$
2.796,00 para brancos e R$ 1.608,00 para pretos ou pardos. Esse dado
surpreende, pois, teoricamente, as chances de remuneragéo seriam iguais
entre estes trabalhadores. Uma hipotese plausivel é de que haja uma
discriminacdo na distribuicdo dos encargos pelo algoritmo, o que é
constatado por pesquisas que demonstram como este pode estar enviesado,
reproduzindo comportamentos e julgamentos racistas existentes em
sociedade, caso abastecido com dados que distinguem e hierarquizam perfis
de acordo com a distingdo racial.

Essa constatacdo de evidente discriminagdo racial algoritmica
também pode ser analisada sob o viés de género. Nesse sentido, um estudo realizado
nos Estados Unidos confirmou o gender gap, ou seja, a diferenga salarial entre
homens e mulheres no trabalho por aplicativo. Segundo os dados de um milhdo de
motoristas de Uber, as mulheres receberam 7% (sete por cento) a menos por hora
trabalhada. Uma das justificativas apontadas para essa diferenca se deve ao fato de
que os homens conseguem acumular experiéncia mais rapidamente que as mulheres,
as quais precisam fazer mais pausas e tém menos disponibilidade de tempo para o
trabalho em virtude da dupla jornada (Cook et al., 2021).

Portanto, a assimetria informacional, em que os trabalhadores

desconhecem os critérios que regulam a disponibilidade e a distribuigdo do trabalho,
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acaba por perpetuar a divisdo sexual do trabalho e a escolha de trabalhadores com
base em critérios discriminatorios.

Ainda, em se tratando de servicos de plataforma pelo sistema on-
demand, a auséncia de amparo fisico e logistico por parte do empregador agrava os
riscos a saude e a seguranga aos quais a mulher trabalhadora esta exposta.

Ao se isentar da posi¢cdo de empregador, as plataformas também se
isentam da obrigagdo de garantir condigbes de ergonomia e seguranga aos seus
trabalhadores. Por exemplo, as empresas de plataforma se eximem de delimitar o
peso das mercadorias a serem transportadas, como preconiza o artigo 390 da
Consolidagédo das Leis do Trabalho, ou fornecer espagos de descanso e
amamentagdo, conforme dispde o paragrafo 1° do artigo 389 também da
Consolidagao das Leis do Trabalho.

As mulheres que trabalham como entregadoras de alimentos para
aplicativos de comida, por exemplo, precisam carregar caixas acopladas as costas
para o transporte da mercadoria. Contudo o encaixe ndo é adequado ao corpo
feminino e pode, inclusive, machucar os seios ou sobrecarregar os ombros, causando
dor no final do dia®.

A auséncia de banheiros também favorece o surgimento e a
reincidéncia de enfermidades como infeccédo urinaria. Segundo a Fiocruz (2024),
cerca de 60% (sessenta por cento) das mulheres terdo pelo menos um episodio de
infecgdo aguda do trato urinario na vida e cerca de 30 a 40% das mulheres terdo
infecgao recorrente. Um dos motivos que contribuem para a recorréncia desse tipo de
infecdo se deve a permanéncia por longos periodos sem urinar, uma vez que a
frequéncia recomendada € de uma micg¢ao a cada trés horas.

Além da maior recorréncia de infecgdes, a auséncia de acesso a
banheiros gera constrangimento e dificulta a higiene durante o periodo menstrual
(Cordero; Daza, 2020). Essa desprotegao também sujeita a forga de trabalho feminina
a riscos de assédio moral e sexual por parte dos clientes ou colegas e violéncias

fisicas nas vias publicas.

9 Qutros relatos sobre a dificuldade de adaptagdo da bolsa de entrega de comida ao corpo feminino
podem ser verificados na reportagem. Universa UOL. Disponivel em:
https://www.uol.com.br/universa/noticias/redacao/2020/07/05/assedio-machismo-suspeita-de-boicote-
a-rotina-das-entregadoras-de-app.htm. Acesso em: 10 jan. 2026.
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Destarte, “a tendéncia é que as novas tecnologias reforcem a
marginalidade das mulheres n&o qualificadas, pois eliminam postos n&o qualificados,
restando aqueles caracterizados por tarefas repetitivas e minuciosas, que
predominantemente empregam mulheres” (Vieira, 2015, p. 507).

No mesmo sentido, Helena Hirata (2002) também teme que a
disponibilidade de flexibilidade no exercicio do trabalho e as demandas familiares
gerem um risco de permanéncia para as mulheres em trabalhos precarios e menos
qualificados.

Logo, “a reconfiguragao das relagdes entre vida profissional e familiar,
entre privado e publico encontra-se no centro da evolugdo recente do mundo do
trabalho” (Hirata, 2022, p. 124).

O estudo sobre a informalidade e a precarizagao na era digital sob o
manto da eficacia diagonal dos direitos fundamentais evidencia que a tutela ao
trabalho digno, a igualdade e a nao discriminacdo devem recair ndo apenas nas
relagdes formais de emprego, mas nas informais e atipicas, onde as mulheres estao
mais vulneraveis.

Em suma, a utilizagado do trabalho feminino por meio das plataformas
digitais corrobora a tese de que a tecnologia, se nao for bem utilizada, pode ensejar a
amplificacdo das violéncias e discriminagdes estruturais.

Assim, inserir as trabalhadoras nesse sistema de desprotecao reforga
a légica patriarcal que nega ao trabalho reprodutivo e do cuidado o status de trabalho
digno. Dessa forma, € imperioso que o Direito do Trabalho, pautado nos principios da
primazia da realidade, da igualdade e do ndo retrocesso social intervenha nessa
dinamica para impulsionar e resguardar o labor feminino.

A unido das trabalhadoras de maneira autbnoma e emancipada
também é necessaria para o enfrentamento da dominagao patriarcal e para estancar
o aviltamento de seus direitos e criar situa¢des laborais mais propicias para a fruigao
de suas garantias, como sera estudado no capitulo seguinte.
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4 A NECESSARIA REGULAMENTAGAO E A UTILIZAGAO DO PROCEDIMENTO
NEGOCIAL PARA O RESGUARDO DA RELAGAO PLATAFORMIZADA DE
TRABALHO DAS MULHERES

O acesso das mulheres ao mercado de trabalho € um dos grandes
desafios do Direito do Trabalho. Se em uma primeira fase a mao de obra feminina foi
francamente aproveitada pelo seu baixo custo, a partir do momento em que foram
garantidos direitos que preservam a mulher trabalhadora, esse acesso ao trabalho foi
ficando comprometido.

Com efeito, as mulheres possuem regras especificas de protegao
para resguardar as particularidades de seus corpos e de suas rotinas, porém
continuam sofrendo discriminagao para acessar os postos de trabalho (Silva, 2021, p.
125).

Além disso, a igualdade € direito constitucionalmente garantido a
todos nos termos do artigo 5°, caput, da Constituicdo Federal, segundo o qual “todos
sdo iguais perante a lei, sem distingdo de qualquer natureza”.

Historicamente, o Direito Internacional percebeu as desigualdades de
género e evoluiu para uma postura de combate as diferengas sociais. As normativas
internacionais foram paulatinamente repercutindo no Direito Patrio e se incorporando
as normas que regem o trabalho no pais.

Da mesma forma, a experiéncia estrangeira pode servir de
comparagao e estudo da protecdo dos trabalhadores plataformizados e a efetiva
protecao da mulher dentro dessas relagdes.

Ainda, o Direito Coletivo do Trabalho, enquanto instrumento de
democratizagdo das relagbes laborais, deve ser utilizado como meio de
empoderamento feminino e de efetivagao de suas demandas especificas, desde que
sejam conferidas possibilidades efetivas de participagdo feminina nas organizagdes
de trabalhadores sem a preocupag¢ao com o trabalho do cuidado e a superacao dos
esteredtipos de género.

O presente capitulo pretende, portanto, articular a evolucdo das
garantias das mulheres na seara trabalhista e a importadncia da via negocial para
resguardar as especificidades locais e suplantar o siléncio do legislador.
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4.1 A TUTELA JURIDICA DO DIREITO DO TRABALHO

O trabalho em plataformas permitiu a ampliacédo da percepcédo das
desigualdades de género, bem como criou novas camadas de vulnerabilidade
relacionadas a desprotecgao trabalhista e a intermediagao algoritmica.

Nesse cenario, a analise da legislagdo patria com perspectiva de
género permite perquirir os diferentes impactos das disposi¢des legais sobre homens
e mulheres, verificando como os formatos juridicos podem acabar por reproduzir as
desigualdades sociais e também reconhecendo os avangos conquistados.

No contexto do Direito Internacional do Trabalho, a Organizagao
Internacional do Trabalho (OIT) consolidou ao longo do ultimo século um arcabougo
normativo com o objetivo de mitigar as assimetrias histéricas entre homens e mulheres
no mundo laboral.

Como sera evidenciado ao longo da evolugdo das normativas, o
Direito Internacional percebeu que a mera garantia de igualdade formal n&o é
suficiente, por si sO, para a superacio das barreiras impostas pela divisdo sexual do
trabalho. Portanto, foram sendo criados deveres aos Estados-Membros para a efetiva
superagao da desigualdade de género.

A partir da evolugdo da economia de plataforma, os orgaos
internacionais também procuraram superar os obstaculos da hiperconexao, da
instabilidade remuneratéria e da falta de transparéncia das empresas de tecnologia.
Sob a perspectiva de género, o desafio € ainda maior diante da necessidade de
superacgao da “neutralidade algoritmica”, a qual pode dificultar o acesso das mulheres
e reafirmar a divisdo sexual do trabalho.

Por fim, o direito estrangeiro, a partir das solugdes encontradas para
os desafios da gig economy, pode servir de inspiragdo para a melhor protegao dos
trabalhadores de aplicativo em geral e, sobretudo, para a maior garantia de igualdade

de acesso para as mulheres no Brasil.

4.1.1 Legislagdo com Perspectiva de Género no Direito do Trabalho Brasileiro

A construcao do Direito do Trabalho repousa sobre a falsa premissa

de neutralidade e objetividade. O sistema juridico foi forjado para suspostamente

abranger um sujeito universal. O que se verifica, porém, é que suas bases s&o
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androcéntricas, refletindo a realidade do homem branco e proprietario.

O discurso juridico tem base patriarcal, sendo que as mulheres foram,
por largos periodos, excluidas da produgédo de normas que regem sua vida publica e
produtiva, bem como foram tratadas de forma subordinada (Facio, 2002).

A regulamentacéo do labor feminino no Brasil evidencia essa trajetoria
de dominacdo. Se, por vezes, o que se nota € a auséncia de protegdo e a
desconsideragdo completa das especificidades de género, em outras situagdes, o
legislador confere ao publico feminino uma protecao totalmente justificada, mas em
formato que tende a propiciar a perpetuagao dos estere6tipos de género.

Um dos exemplos marcantes da dominagcdo a que as mulheres
trabalhadoras historicamente foram sujeitas esta pautado no artigo 446 da
Consolidagao das Leis do Trabalho. Até o ano de 1989, a legislagdo impedia a mulher
de firmar, de forma livre, os préprios contratos de trabalho, conferindo ao homem da
familia a prerrogativa de intervir em suas disposigdes.

Segundo a redacéo literal do artigo revogado “ao marido ou pai é
facultado pleitear a rescisdo do contrato de trabalho, quando a sua continuagao for
suscetivel de acarretar ameaca aos vinculos da familia, perigo manifesto as condi¢des
peculiares da mulher”.

E evidente que o Direito do Trabalho ndo é capaz de conduzir as
mulheres a condicdo de igualdade material, apesar de ter se dedicado a construir
louvaveis tentativas de resguardo, conforme sera demostrado nos préximos
paragrafos.

O Direito do Trabalho pode ser, porém, uma ferramenta de
transformacgao se organizado a partir da transversalizagdo de género e se for somado
ao letramento social a respeito da igualdade de papéis.

A transversalizagdo de género (gender mainstreaming) foi um meétodo
proposto durante a Quarta Conferéncia das Nacdes Unidas sobre Género e orienta
que todas as politicas publicas sejam pensadas sob perspectiva de género. Assim,
mesmo aquelas decisdes que ndo tenham a questdo de género como ponto central
devem ponderar os diferentes impactos que acarretarao na realidade de homens e
mulheres (ONU, 1995).

Esse método, portanto, “envolve a incorporagdo de uma perspectiva
de género na elaboragdo, concepgao, implementagdo, monitoramento e avaliagéo de
politicas, medidas regulatérias e programas de gastos, com o objetivo de promover a
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igualdade entre mulheres e homens e combater a discriminacdo” (EIGE, 2016,
tradugéo nossa).

Essa perspectiva “torna as intervengdes publicas mais eficazes e
garante que as desigualdades ndo sejam perpetuadas”. Possibilita também “analisar
a situacdo existente com o objetivo de identificar desigualdades e desenvolver
politicas para corrigi-las, desfazendo os mecanismos que as causaram.” (EIGE, 2016,
tradugéo nossa).

Feitas essas primeiras colocagbes, de rigor pontuar o percurso
brasileiro dos direitos trabalhistas em prol das mulheres.

Inicialmente, apds a abolicdo da escravidao no Brasil, havia auséncia
completa de qualquer regulamentagdo protetiva da forga de trabalho. Os negros
alforriados foram relegados a propria sorte, de modo que as mulheres negras
continuaram se ocupando do trabalho doméstico herdado do periodo colonial sem
nenhum resguardo legal.

Com efeito, como explica Telles (2013, p. 89), para as libertas “que
deixavam o cativeiro e as cidades de origem sem posses, 0s servigos domeésticos, a
faxina diaria e a dependéncia dos patrbes e seus salarios minguados constituiram a
forma de sobrevivéncia possivel num mercado de trabalho pouco generoso”.

Apo0s, a transicdo da economia escravagista e predominantemente
rural para o trabalho industrial urbano encontrou nas mulheres uma mé&o de obra
barata e de facil exploragao.

Nesse momento, comecaram a despontar normas de protecdo a
mulher e a maternidade. Tais normativas estavam menos preocupadas com o bem-
estar feminino e mais preocupas com a reposi¢ao populacional para a constru¢ao do
exército de reserva, objeto essencial do capitalismo.

Uma das primeiras normas brasileiras que trata de maneira especifica
sobre a mulher trabalhadora foi a Lei Estadual de Sdo Paulo n. 1.596 do ano de 1917.
Essa normativa proibia o trabalho feminino nas industrias no ultimo més da gravidez
e no pos-parto, poréem n&o conferia direito a remuneracgéo, relegando a mulher a
responsabilidade isolada pela obtengdo do sustento©.

Com o Decreto Federal n. 21.417-A de 1932, a protecédo a
maternidade ganhou alcance nacional, ficando proibido o labor das mulheres em

'0 Cita-se a redagao legal: “Artigo 95. - As mulheres, durante o ultimo mez de gravidez e o primeiro do
puerpério, ndo poderao trabalhar em quaesquer estabelecimentos industriaes”.
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locais insalubres e garantido o repouso remunerado de quatro semanas antes e apds
o parto. Também foi consagrada a igualdade salarial independente de sexo.

A Consolidacdo das Leis do Trabalho em 1943 trouxe um capitulo
inteiramente dedicado a mulher laboradora, chamado "Da Protegao do Trabalho da
Mulher".

A legislagao trabalhista, a exemplo do artigo 390 da Consolidag&o das
Leis do Trabalho, pressupbe uma maior fragilidade fisica das mulheres. Referido
dispositivo proibe o empregador de alocar mulheres em servigos que demandem o
emprego de forga muscular superior a 20 (vinte) quilos em se tratando de trabalho
continuo ou 25 (vinte e cinco) quilos quando se tratar de trabalho ocasional. No caso
dos homens, o limite estabelecido pelo artigo 198 da CLT é de 60 (sessenta) quilos.

Disposi¢des legais nestes termos, ainda quando bem intencionadas,
podem acabar restringindo o campo de atuacgdo profissional da mulher e, por
conseguinte, diminuindo suas possibilidades de ganho.

A Constituicdo Federal, promulgada em 1988, cunhou em seu artigo
5°, inciso |, a igualdade em direitos e obrigagbes para homens e mulheres. Ato
continuo, o artigo 7°, inciso XXX, proibiu diferenca de salarios, exercicio de fungdes e
critério de admissao por motivo de sexo. Na sequéncia, ha a determinagao do inciso
XX para "a protegdo do mercado de trabalho da mulher, mediante incentivos
especificos, nos termos da lei".

O artigo 384 da Consolidagdo das Leis do Trabalho garantia as
mulheres um intervalo de 15 (quinze) minutos antes do inicio do labor em jornada
extra. A justificativa de estabelecimento desse dispositivo se devia a dupla jornada a
qual as mulheres se submetem.

Quando questionada a constitucionalidade do artigo 384 por fazer
uma discriminagcdo de género supostamente n&o fundamentada, o Tribunal Superior
do Trabalho (IIN-RR-1.540/2005-046-12-00.5, DJ 13/02/2009) declarou:

levando-se em consideragdo a maxima albergada pelo principio da isonomia,
de tratar desigualmente os desiguais na medida das suas desigualdades, ao
Onus da dupla missado, familiar e profissional, que desempenha a mulher
trabalhadora corresponde o bbénus da jubilagdo antecipada e da concesséo
de vantagens especificas, em fungéo de suas circunstancias préprias, como
€ o caso do intervalo de 15 minutos antes de iniciar uma jornada
extraordinaria.

De fato, conforme restou reconhecido no julgado mencionado, Flavia
Piovesan (2012, p. 304) reforga que:
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os Estados podem adotar medidas especiais temporarias, com vistas a
acelerar o processo de igualizagéo de status entre homens e mulheres. Tais
medidas cessardao quando alcangado o seu objetivo. Sdo medidas
compensatoérias para remediar as desvantagens histdricas, aliviando as
condig¢des resultantes de um passado discriminatério. Através delas busca-
se garantir a pluralidade e a diversidade social.

Mesmo que reconhecida no Judiciario a condi¢ao historica da mulher,
a Reforma Trabalhista, ao invés de estender tal direito a todos os trabalhadores como
medida para resguardar sua condic¢éo fisica e garantir o direito ao descanso antes do
inicio de mais um periodo de jornada, preferiu extinguir por completo o dispositivo.

A Reforma Trabalhista também desprotegeu as gestantes, a infancia
e 0 meio ambiente do trabalho sadio quando alterou o artigo 394-A e permitiu que
gestantes e lactantes prestassem servigos em locais com graus minimo e médio de
insalubridade. A regra transferia o 6nus de evitar o risco para a propria mulher, a qual
deveria apresentar atestado médico recomendado o afastamento.

A alteracdo desconsiderava a hipossuficiéncia da trabalhadora e
desprezava os impactos que essa desprotegdo poderia causar a gestante e ao feto.
Dessa forma, durante o julgamento da Ag&o Direta de Inconstitucionalidade n. 5938,
o Supremo Tribunal Federal excluiu a exigéncia legal de atestado, garantindo o
afastamento automatico de gestantes e lactantes de quaisquer ambientes insalubres.

Nao obstante, a analise histérica evidencia que a protecdo a
maternidade possui especial destaque nas legislagbes referentes ao mercado de
trabalho da mulher. Além das limitagdes trazidas anteriormente, a Constituicdo de
1988 garantiu a licenga a gestante pelo periodo de 120 (cento e vinte) dias e, no Ato
das Disposigdes Constitucionais Transitérias (ADCT), trouxe a estabilidade provisoria
desde a confirmacéo da gravidez até cinco meses apos o parto.

Quanto a licenga paternidade, o artigo 10, paragrafo 1°, do ADCT,
dispbs: “até que a lei venha a disciplinar o disposto no art. 7°, XIX, da Constituicéo, o
prazo da licenca-paternidade a que se refere o inciso € de cinco dias”.

No dia 31 de margo de 2026, foi sancionada a Lein. 15.371/2026, que
institui a ampliagdo gradual da licenga paternidade de 5 (cinco) para 10 (dez) dias no
ano de 2027, 15 (quinze) dias em 2028 e para o ano de 2029 esta previsto o
atingimento da meta final de 20 (vinte) dias de licencga.

N&o se pode ignorar, contudo, que a discrepancia entre os periodos
de licenga masculina e feminina reproduz a divisdo sexual do trabalho e

institucionaliza, no plano normativo, a atribuicdo do cuidado com a prole
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predominantemente a mulher.

Ainda, diante da discrepancia do periodo de licengca a que homens e
mulheres fazem jus e do fato de que os custos da licenga anteriormente ficavam a
cargo do empregador, a licenca-maternidade acabava gerando severas
discriminagdes na contratacdo das mulheres.

Nesse sentido, a Lei n. 6.136 de 1974 transferiu o 6nus do pagamento
do salario-maternidade para a Previdéncia Social, atendendo ao que o artigo IV, item
8, da Convencgao 103 da Organizagao Internacional do Trabalho, a qual o Brasil aderiu,
preconiza: “em hipotese alguma, deve o empregador ser tido como pessoalmente
responsavel pelo custo das prestagdes devidas as mulheres que ele emprega”.

Com efeito, a responsabilizagdo do empregador pelos custos “gerava
comportamento discriminatério, acarretando o desemprego da mulher casada ou da
que engravidasse” (Barros, 1995, p. 50). A socializagdo dos custos reprodutivos,
portanto, também consistiu em medida voltada a mitigagcdo de eventual rejeicdo
patronal a mao de obra feminina.

Porém, como apontado, a evidente desigualdade do periodo de
licenga concedido a homens e mulheres perpetua a desigualdade material. As
mulheres continuam sendo vistas pelo capitalista como uma mao de obra
‘complicada” em raz&o das provaveis interrupgdes que irdo fazer na carreira, o0 que
alimenta também as lacunas salarias e a estagnacgao hierarquica.

Os movimentos legais para evitar a discriminacdo da mao de obra
feminina também se evidenciaram com a promulgagédo da Lei n. 9.029/1995, que
proibe e criminaliza a exigéncia de atestados de gravidez e esterilizagdo para efeitos
admissionais ou de permanéncia no emprego.

Poucos anos depois, reforcando legalmente mecanismos que
funcionam como ac¢des afirmativas, a Lei n. 9.799/1999 incluiu o artigo 373-A na CLT,
para vedar a recusa de emprego, promogodes, ou discrepancias salariais baseadas em
sexo, idade, cor ou situagao familiar com relagdo a anuncio de emprego, remuneragao,
admissdo, promogéo e aprovagdo em concurso. Também impede a exigéncia de
atestado ou exame de gravidez ou esterilidade.

Segue-se o paragrafo unico desse artigo, o qual dispde que as
garantias legais ali elencadas nao impedem a adogao de politicas publicas que visem
a garantir a igualdade género no mercado profissional, porquanto necessarias para
corrigir as distorcbes sociais que afetam a formacdo profissional e o acesso ao
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emprego pelas mulheres.

Nesse sentido, ressalta-se que as regras constitucionais devem ser
interpretadas como uma acdo afirmativa voltada para a corregcao de distor¢des
historicas, promogéo da inclusdo ou tutela de questdes inerentes a biologia feminina,
como a gestacéo.

Diante dessa interpretagéo, “tornam-se invalidas normas juridicas (ou
medidas administrativas ou particulares) que importem em direto ou indireto
desestimulo a garantia do mercado de trabalho para a mulher” (Delgado, 2015, p.
866).

Apesar das evidentes conquistas, a Lei n. 13.467/2017 (Reforma
Trabalhista) institucionalizou modelos de contratagdo extremamente precarios, como
o trabalho intermitente e a jornada em tempo parcial, modalidades estas ocupadas
macigamente por mulheres.

Como pontuado no capitulo anterior, a premissa trazida por esses
modelos de contrato é a conciliacdo entre trabalho e familia, o que acarreta em
aprisionamento da trabalhadora em subempregos com salarios que quase nunca
superam o minimo, sem estabilidade ou protec¢ao previdenciaria.

De rigor pontuar, ainda, que apesar de milhares de mulheres
brasileiras se dedicarem ao servico doméstico remunerado, esse trabalho foi
legalmente invisibilizado por anos. As empregadas domésticas foram excluidas da
Consolidagdo das Leis do Trabalho e, mesmo apds a Constituicdo de 1988, sua
condigdo marginalizada foi mantida.

Apenas em 2013 foi aprovada a Emenda Constitucional n. 72/2013,
conhecida como PEC das Domésticas, regulamentada pela Lei Complementar n.
150/2015. Apesar de finalmente reconhecer legalmente essa categoria profissional, a
Lei traz uma medida discriminat6ria ao considerar configurado o vinculo empregaticio
apenas quando houver "continuidade" de mais de dois dias de trabalho por semana.

A brecha legal reafirma a figura da “diarista”, perpetuando a situagéo
de informalidade da maioria dessas mulheres e mantendo a barreira de acesso a
previdéncia social, FGTS e férias.

Em 2022, foi sancionada a Lei Emprega Mais Mulheres (Lei n.
14.457/2022) com foco central em promover a inser¢cao e a continuidade da mulher
no mercado de trabalho. A Lei também incentiva a parentalidade, ou seja, o

desenvolvimento do vinculo socioafetivo e de cuidado entre pais (materno, paterno ou
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outros responsaveis legais) com o filho, envolvendo a responsabilidade compartilhada
pelo cuidado e educacgao.

Como medidas, a Lei cria o reembolso-creche para pais com criangas
de até 5 anos e 11 meses de idade e modelos de flexibilizagdo da jornada de trabalho.
O programa introduz varias opgdes de arranjos de trabalho flexiveis para apoiar as
maes e promover a parentalidade, como teletrabalho, compensacao de jornada por
banco de horas, antecipacgao de férias, além de horario de entrada e saida adaptados.

No tocante a licenga por nascimento ou adoc¢ao de filho, introduz a
possibilidade de compartilhar entre a mée e o pai os 60 (sessenta) dias adicionais de
licenga-maternidade previsto no programa Empresa Cidada (por exemplo, 30 dias
para cada), desde que o empregador do pai também faca parte do programa.
Alternativamente, as maes também podem optar por transformar esses 60 (sessenta)
dias de licenga integral em 120 (cento e vinte) dias de trabalho com jornada reduzida
em 50% (cinquenta por cento).

A Lei também se preocupa com o assédio e determina que sejam
implementadas regras de conduta sobre respeito com programas de conscientizagao
sobre o assédio moral e combate ao asseédio sexual, bem como estabelecidos
procedimentos para receber e investigar denuncias de assédio com a criagdo de um
canal de denuncia especifico como e-mail, telefone, empresa externa ou a propria
CIPA.

No ano de 2023, sobreveio a Lei n. 14.611/2024 que trata sobre a
igualdade salarial entre homens e mulheres e estabelece critérios remuneratorios para
que haja a mesma base de remuneragao quando for realizado trabalho de igual valor
ou exercicio da mesma fungéao.

O legislador também se preocupou com a dupla jornada feminina e o
trabalho reprodutivo invisivel e elaborou a Lei n. 15.069/2024, “destinada a garantir o
direito ao cuidado, por meio da promocédo da corresponsabilizacdo social e entre
homens e mulheres pela provisdo de cuidados, consideradas as multiplas
desigualdades”.

A Lei instituiu a Politica Nacional do Cuidado com vistas a garantir o
direito ao cuidado de qualidade para quem precisa, valorizar o trabalho de quem cuida
e responsabilizar mutuamente homens e mulheres por esse servico social,
considerando as multiplas desigualdades existentes entre os géneros e o cenario em

que mulheres € quem ficam encarregas e sobrecarregadas com esta fungéo.
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Leis como essas sao relevantes para marcar a necessidade de
mudanga e reforgar que ainda remanescem diferengas de género, as quais devem ser
superadas pela busca de equidade.

Porém, no cenario atual do capitalismo digital marcado pelo
ecossistema algoritmico, pela informalidade e pelo trabalho fragmentado, a maior
parte dos trabalhadores acabam ficando desprotegidos do manto da lei e as
plataformas se aproveitam dessa omissao para baratear seus custos operacionais.

Assim, a elaboragéo de novas regras deve partir da transversalizagéo
de género e considerar a realidade da divisdo sexual do trabalho, da dupla jornada e
das violéncias que atingem as mulheres de maneira mais severa, mas também devem
ser pensadas formulas que permitam que os trabalhadores marginais também sejam
protegidos.

Portanto, evidente que a mulher foi reconhecida pelo Direito do
Trabalho brasileiro como sujeito com particularidades e necessidades distintas das
dos homens. Porém, & preciso superar a mera igualdade formal e perseguir a
igualdade material, garantindo efetivo acesso a oportunidades e abarcando as
trabalhadoras que atuam na informalidade.

4.1.2 Projeto de Lei Complementar n. 12/2024: uma analise do impacto de género

O Projeto de Lei Complementar n. 12/2024 nasceu como uma
resposta ao vacuo legislativo quanto ao trabalho exercido com a intermediagédo das
plataformas digitais.

Porém, em que pese a diversidade de aplicativos com diferentes
formatos de trabalho, o projeto se limitou a tratar sobre o transporte individual de
passageiros por motoristas de veiculos de quatro rodas, conferindo direitos minimos
a essa categoria.

O cerne do projeto de lei estd pautado na criacdo da figura do
“trabalhador auténomo por plataforma” com definigdo de periodo de jornada maxima,
remuneragdo minima por hora trabalhada e criagcdo de mecanismos de inclusao
desses trabalhadores ao regime previdenciario. Impde também deveres de
transparéncia e seguranga para as plataformas.

O paragrafo 2° do artigo 9° estabelece o valor minimo da hora
trabalhada em R$ 32,10 (trinta e dois reais e dez centavos). O ponto de atengéo desse
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dispositivo se deve a utilizagao da expressao “hora trabalhada”, algo bastante delicado
quando falamos do trabalho por plataforma. Isso porque, como evidencia Ludmila
Costhek Abilio, “a condi¢ao do trabalhador just-in-time é estar disponivel para ser
imediatamente utilizado, mas ser remunerado unicamente pelo que produz” (2020, p
116-117).

Ou seja, tempo de trabalho n&o se confunde com tempo de
disponibilidade. Portanto, ao ignorar o tempo de espera, o Projeto de Lei ignora
parcela significativa da jornada real em que o trabalhador esta a disposicédo da
plataforma apenas aguardando chamadas.

No tocante as mulheres, essa a remuneragao por hora trabalhada,
nao pelo tempo a disposi¢cdo, € ainda mais sensivel. Como observa Flavia Biroli, as
mulheres operam sob a logica da pobreza de tempo e administram seu tempo de
maneira distinta a organizacdo dos homens (2018, p. 34). Se um homem tem
disponibilidade para se manter logado na plataforma por 12 horas seguidas para
extrair o maximo potencial dos rendimentos durante esse periodo, a mulher
trabalhadora frequentemente tera que fragmentar esse periodo com tarefas do
cuidado, diminuindo, consequentemente, seu tempo de conexao.

Além disso, as mulheres tem mais dificuldade de acessar a plataforma
nos periodos de maior demanda e que melhor remuneram, haja vista que esses
periodos, muitas vezes, coincidem com os horarios destinados aos cuidados
domésticos e em que ndo ha suporte terceirizado de escolas e creches para os filhos.

Ademais, ao possibilitar o exercicio de jornada de trabalho por até 12
(doze) horas, a propria legislagdo incentiva a autoexploragdo por necessidade de
subsisténcia. O direito ao descanso € indisponivel e, no caso das trabalhadoras
mulheres, isso € mais pungente porque o fim da jornada nos aplicativos marca o inicio
da jornada no lar, cabendo a elas, ao invés de descansar, apenas administrar seu
cansago.

Portanto, na medida em que o Projeto de Lei ndo remunera a espera,
ele acaba impondo as mulheres uma expectativa de remuneracéao liquida inferior a
que os homens podem vir a obter, como foi constatado no estudo elaborado por Cook
et al, anteriormente mencionado no segundo capitulo desse trabalho.

Ademais, como ja pontuado, o Projeto de Lei exclui a maior parte dos
trabalhadores por plataforma e se exime de enfrentar as dimensdes de género.

O texto do Projeto de Lei n. 12/2024 que tramita atualmente néo
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contém dispositivos especificamente dirigidos as mulheres plataformizadas e nem
mecanismos de enfrentamento da desigualdade e de garantia de pleno acesso das
mulheres a essa modalidade de trabalho.

O art. 3° define que o “trabalhador auténomo por plataforma” consiste
naquele que “preste o servico de transporte remunerado privado individual de
passageiros em veiculo automotor de quatro rodas, com intermediagcdo de empresa
operadora de aplicativo, [...], desde que com plena liberdade para decidir sobre dias,
horarios e periodos em que se conectara ao aplicativo”.

O paragrafo 1° do artigo discorre sobre a inexisténcia de exclusividade
entre laborador e plataforma e impossibilidade de exigéncia de tempo minimo a
disposicdo ou habitualidade. A neutralidade de género é repetida nos demais
dispositivos, inclusive quando se trata sobre as contribui¢des previdenciarias, nao
havendo mengao a situagéo especifica das mulheres com relagdo a dupla jornada e
maior exposi¢ao a violéncias.

Quando da apresentagéo do projeto em 04 de margo de 2024, o Poder
Executivo reforcou que “as mulheres trabalhadoras terdo acesso aos direitos
previdenciarios previstos para os trabalhadores segurados do INSS” (Ministério do
Trabalho e Emprego, 2024), mencionando expressamente o auxilio-maternidade a ser
pago por meio de descontos e repasses que as empresas de plataforma fardo a
Previdéncia Social, juntamente com a sua contribuicdo patronal.

Essa medida pode ser considerada um elemento de protecéo
relevante diante do cenario de completa desprotecdo previdenciaria atualmente
verificada. O projeto, porém, nada contribui no tocante a criagdo de mecanismos
adicionais de garantia de renda, de facilitagdo de exercicio laboral das mulheres maes
ou de protegéo contra a discriminagao laboral em razdo da gravidez e da maternidade.

A auséncia de garantia de estabilidade provisoria possibilita o
descredenciamento de mulheres gestantes sem motivagcéo, de modo que o direito ao
sustento das gravidas e puérperas fica a mercé da discricionariedade algoritmica.

O Projeto de Lei também incorpora uma série de principios que devem
pautar as empresas operadoras de aplicativos como dever de transparéncia, redugao
de riscos inerentes ao trabalho e “eliminacdo de todas as formas de discriminacéo,
violéncia e assédio no trabalho” (art. 7°, inciso lll). Tal elenco de principios demonstra
que o legislador se preocupou em certa medida com os direitos fundamentais do
trabalhador e com o alinhamento do projeto as orientagdes internacionais quanto ao
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trabalho decente e represséo da violéncia no meio laboral.

O problema é que a enunciagao de principios € vaga e genérica. Nao
ha imposicdo de deveres especificos que efetivamente propiciem a prevencao e
repressao das formas de violéncia e assédio sofridos, sobretudo pelas mulheres
trabalhadoras.

A omissdo ganha ainda mais relevancia quando se coloca em
perspectiva as discriminagdes, dificuldades e riscos diferenciados que as mulheres
sofrem no exercicio do labor em plataformas, conforme também foi pontuado no
segundo capitulo do presente trabalho.

As mulheres, ainda, sofrem barreiras de ingresso, as quais podem ser
representadas no caso especifico do servigo de transporte de passageiros pela piada
‘mulher no volante, perigo constante” e também pelos dados concretos: estudo
realizado entre janeiro de 2024 e dezembro de 2025 demonstrou que a presencga
feminina em servigos de transporte de passageiro por aplicativo € de 11% (onze por
cento) e nas plataformas de entrega o numero € ainda menor, apenas 6% (seis por
cento) (Data Gaudium, 2026).

E necessario garantir igualdade de acesso e oportunidade a todos os
géneros, porém, no Projeto de Lei ndo ha nenhuma proposi¢cado de incentivo a maior
participacao feminina.

Ademais, é preciso avaliar o cenario de exposicdo a violéncia que
afeta de maneira desproporcional as mulheres. Segundo dados do Férum Brasileiro
de Seguranga Publica, “no ano de 2024, a taxa de estupro de vitimas mulheres foi 1,8
vezes maior que a taxa geral de estupro (que considera vitimas de ambos os sexos)”
(2025, p. 179).

Além disso, 71% (setenta e um por cento) das mulheres ja passaram
por ao menos uma situagao de violéncia em seus deslocamentos, seja a pé, transporte
coletivo ou transporte por aplicativo (Locomotiva; Instituto Patricia Galvao, 2024).

Dessa forma, as mulheres trabalhadoras sofrem maiores limitagdes
ao pleno exercicio profissional on-demand pelo receio de exposicdo a violéncia,
confirmado por dados, e por evitarem frequentar determinados locais e horarios por
temerem o assédio por parte dos usuarios e demais transeuntes.

Caberia, portanto, as plataformas implementar protocolos especificos
de segurancga para as trabalhadoras, como o direito de recusar rotas em areas de risco
e escolher passageiros sem sofrer puni¢des algoritmicas.
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A titulo de exemplo, o aplicativo de transporte 99App, langcou o botéo
99Mulher no seu aplicativo, permitindo que as motoristas recebam chamadas apenas
de passageiras mulheres''. O aplicativo Uber também possui a modalidade U-Elas e,
desde 2019, permite que motoristas mulheres recebam chamadas somente de
usuarias. Em marco de 2026, a Uber anunciou a possibilidade de que as usuarias
escolham viagens com motoristas mulheres?.

Na cidade de S&o Paulo, tramita o Projeto de Lei n. 872/2025 que
pretende determinar a todas as empresas de transporte por aplicativo a opg¢ao de que
motoristas mulheres atendam apenas chamadas de passageiras (Camara Municipal
de Sao Paulo, 2026).

Logo, a partir do exemplo das proprias empresas privadas e de outras
instancias legislativas, fica evidente que o projeto nacional poderia também ter
abarcado propostas de solugdo para as questdes de seguranga enfrentadas pelas
mulheres motoristas.

Ainda, caso ocorra algum tipo de prejuizo, violéncia ou assédio, as
mulheres ndo encontram amparo em canais eficazes de denuncia e reparagao. Ao se
isentar de impor dispositivos especificos que enfrentem essa situagdo, como
protocolos obrigatorios de seguranga para motoristas mulheres, sistemas de denuncia
com garantia de ndo retaliagdo e politicas de responsabilizagdo por eventos de
violéncia contra trabalhadoras, o Projeto de Lei ignora a dimensdo de género da
precarizagao.

Segundo a Uber, ha treinamento da equipe de suporte em casos
envolvendo seguranca, inclusive relatos de assédio, para um atendimento sensivel e
empatico voltado a vitima. Esse atendimento inicial € a primeira etapa da denuncia,
que também inclui “suporte psicoldgico realizado por profissionais especializadas do
MeToo Brasil e com a colaboragdo com autoridades de investigagao™'3.

Por fim, ressalta-se também que o Projeto de Lei n. 12/2024 nao
dialoga com o historico constitucional e legal com perspectiva de género no ambito do
trabalho. De maneira breve, rememora-se que artigo 7°, XXX, da Constituicao Federal

"Qutros mecanismos pensados para a prote¢do feminina também estdo elencados em:
https://99app.com/seguranca/99-mais-mulheres/. Acesso em: 10 mar. 2026.

2A plataforma Uber também apresentou inovagbes de seguranga as mulheres em:
https://www.uber.com/br/pt-br/newsroom/uber-mulher-expansao/. Acesso em: 10 mar. 2026.

8Os detalhes do projeto podem ser consultados em: https://www.uber.com/br/pt-
br/newsroom/compromisso-da-uber-com-o-combate-a-violencia-contra-a-mulher/. Acesso em: 10
mar. 2026.
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proibe diferenca de salarios, fungdes e critérios de admissdo em razao de sexo e 0
inciso XX prevé protecdo do mercado de trabalho da mulher mediante incentivos
especificos.

A Lei n. 9.029/1995 veda praticas discriminatérias na admissdo ou
manutengdo no emprego por motivo de sexo ou gravidez e a recente Lei n.
14.611/2023 impde transparéncia salarial e planos de acdo para combater
disparidades.

Dessa forma, na contramé&o do progresso legislativo com perspectiva
de género, o Projeto de Lei se exime de estabelecer mecanismos equivalentes de
combate a desigualdade de género, transparéncia remuneratéria entre motoristas
homens e mulheres, ou protegcdo contra exclusdao da plataforma por motivos
discriminatorios.

Mais a mais, ao consagrar a figura do “trabalhador auténomo por
plataforma”, afastando os trabalhadores por aplicativo da possivel configuragdo da
relagdo de emprego tipica, também afasta as trabalhadoras de um conjunto de direitos
que tém ampla dimens&do de género como a protecdo a gestante, estabilidade no
emprego, protegdo contra despedida discriminatoria e protecdo imediata de todo o
leque de normas antidiscriminatérias previstas na Consolidag&o das Leis do Trabalho.

Logo, ao deixar de dialogar com o movimento de reconhecimento da
mulher pela via legal, o projeto se coloca aquém da densidade protetiva exigida pela
Constituicdo Federal e pelos compromissos internacionais firmados pelo Brasil em
matéria de igualdade de género.

Em suma, o Projeto de Lei n. 12/2024 € uma iniciativa que procurou
resguardar alguns direitos minimos para motoristas de aplicativo. Porém, o fez de
maneira bastante limitada, reconhecendo apenas a figura do motorista de passageiro
de veiculo de quatro rodas, ignorando as especificidades do trabalho exercido via
outras modalidades de plataformas e sobretudo a dimensao do trabalho exercido
pelas mulheres.

Logo, ao optar pelo modelo do “autbnomo por plataforma” a proposta
tende a consolidar a situagdo das mulheres que, ja ocupadas na informalidade e na
precarizagdo, continuardo ocupando posi¢des fora do alcance das garantias
trabalhistas classicas. O Projeto de Lei, se prosperar, podera aprofundar as
desigualdades estruturais entre homens e mulheres ao invés de se moldar como

instrumento de corregcéo e promog¢ao da igualdade substantiva.
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4.1.3 As Questdes de Género das Relagdes de Trabalho em Outros Paises e as
Solugdes Internacionais para o Trabalho por Plataforma

A interpretacdo das dindmicas laborais demanda uma analise
historica das balizas firmadas pelo Direito Internacional que direcionaram a protecao
do trabalhador e a promog¢ao de igualdade da mulher trabalhadora.

Inicialmente, as normativas internacionais possuiam uma visido
protecionista pautada na suposta fragilidade do sexo feminino. Aos poucos, esse
entendimento foi evoluindo para dar lugar a perspectiva de promogao da igualdade de
oportunidades.

A Convencéo n. 4 de 1919 da Organizagéao Internacional do Trabalho,
proibia o trabalho feminino noturno, salvo em oficinas particulares. A ela se seguiu a
Convencao n. 41 de 1934, a Convencéao n. 89 de 1948 e, finalmente, a Convencéo n.
171 de 1990, que limitava o trabalho noturno da mulher apenas no estado de gravidez.

Nota-se, portanto, que essa protecédo paternalista foi se abrandando
com a evolucao das Convengdes, possibilitando que as mulheres pudessem também
optar pelos postos noturnos, por vezes mais rentaveis, se fosse de seu interesse.

Uma das mais importantes Convencgdes sobre o Direito das Mulheres,
foi formulada pela Organizagao das Nagdes Unidas (ONU), por meio da Declaragao
Universal dos Direitos Humanos de 1948, a qual proibiu toda forma de discriminacao
baseada no sexo, garantiu o direito a salarios iguais para exercicio do mesmo trabalho
e conferiu protegdo a maternidade.

Em complemento, foram surgindo instrumentos que se preocuparam
em dispor especificamente sobre a questdo de género, como a Convengéo sobre a
Eliminagdo de Todas as Formas de Discriminag&o contra a Mulher (CEDAW), adotada
em 1979 e considerada o principal tratado internacional sobre o direito das mulheres.

Seu objetivo consiste em “adotar todas as medidas adequadas,
inclusive de carater legislativo, para modificar ou revogar leis, regulamentos, costumes
e praticas que configurem discriminagdo contra a mulher” (ONU, 1979, traducéo
nossa). Foi promulgada no Brasil pelo Decreto n°® 4.377/2002.

Dentro da normativa, destaca-se o artigo 5°, segundo o qual os
Estados devem adotar medidas que incentivem a alteragdo dos padrdes culturais
baseados na inferioridade da mulher e nos esteredtipos de género. O artigo 11° dispde
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sobre 0 acesso as mesmas oportunidades de emprego, liberdade de escolha da
profissao e igualdade de remuneragao (ONU, 1979).

Ato continuo, a isonomia salarial foi prevista pela Convencgao n. 100
da Organizagao Internacional do Trabalho do ano de 1951. Ainda, a Convengao n.
111 de 1958 impds diretrizes contra a discriminagdo no ambiente laboral, tendo sido
promulgada no Brasil pelo Decreto n. 62.150/1968.

No contexto do trabalho por plataforma, essas convengdes ganham
nova dimensdo, uma vez que a discriminagdo entre os géneros nao se evidencia
apenas em salarios diretos, mas na propria constru¢ao algoritmica que reproduz os
preconceitos sociais de seus programadores humanos.

A Convencéo n. 156 da Organizagéo Internacional do Trabalho se
destaca por versar a respeito de trabalhadores com responsabilidades familiares,
trazendo a tona a tematica da dupla jornada e da divisdo sexual do trabalho. Afirma
que os cuidados com a familia ndo é 6nus exclusivo da mulher, mas deve ser
compartilhado entre os responsaveis pelo lar (OIT, 1981).

Preconiza, ainda, em seu artigo 3° que, para que seja alcancada a
igualdade de tratamento, deve-se dar condi¢gbes a trabalhadores com encargos de
familia de exercer seu direito a livre escolha de emprego e levar em consideragao
suas necessidades para compatibilizar o exercicio laboral e as demandas familiares
(OIT, 1981).

A protegao a maternidade foi tratada pela Convencéo n. 183 de 2000,
a qual previu a proibicdo de dispensa arbitraria para periodo posterior ao fim da
licenca-maternidade e determinou que os Estados adotassem medidas para impedir
que a maternidade se torne fonte de discriminacdo a contratacdo de mulheres ou
progresséo na carreira (OIT, 2000).

Em a&mbito regional, a Organizacdo dos Estados Americanos (OEA)
consolidou a Convengao de Belém do Para (1994), ratificada pelo Brasil em 27 de
novembro de 1997, assegurando no artigo 6° o direito da mulher de ser valorizada e
educada livre de padrdes estereotipados de comportamento e de costumes baseados
em conceitos de subordinagdo, bem como pleiteando o comprometimento dos
Estados-Parte de adotarem medidas voltadas a questao.

O Mercosul também firmou a Declaragdo Sociolaboral de 2015,
dispondo no artigo 5° sobre a ndo discriminagdo quanto ao acesso a postos de
trabalho (Mercosul, 2015).
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Diante da disrupcdo causada pela economia de plataforma, os
organismos internacionais tém adaptado as suas recomendagdes a essa nova
realidade algoritmica.

A Organizacgao Internacional do Trabalho (OIT) elaborou o documento
Work for a Brighter Future onde prevé a disseminagédo exponencial desses formatos
de trabalho e recomenda a adogao de um sistema de governanga internacional para
as empresas, exigindo que clientes e organizagdes respeitem direitos e protec¢des
minimas (OIT, 2019).

A Corte Interamericana de Direitos Humanos (CIDH) também emitiu
a Opinido Consultiva n. 27/2021 declarando que o trabalho por plataforma ndo pode
servir de justificativa para a supressdo dos direitos conquistados em matéria de
trabalho e que os Estados devem adaptar suas legislagbes para efetivagcédo do trabalho
digno.

No tocante as politicas de igualdade de género, os paises nérdicos,
quais sejam, Suécia, Noruega, Dinamarca, Finlandia e Isléandia, sdo referéncia
internacional. Apesar da consolidagdo de politicas de superagao de desigualdades
estruturais entre homens e mulheres decorrerem do modelo de Estado de Bem-Estar
Social adotado por esses Estados, as ideias desenvolvidas podem ser analisadas e
adaptadas as necessidades-possibilidades do estado brasileiro.

De fato, a desprivatizagao das politicas sociais e a universalidade dos
servicos publicos, caracteristicos do Welfare State, possibilitam a incorporacdo da
perspectiva de género nas politicas publicas e a assungdo de responsabilidades
domeésticas e familiares pelo proprio Estado (World Economic Férum, 2018b),
responsabilidades estas que na sociedade brasileira recaem quase que
exclusivamente sobre as mulheres, consoante delineado no segundo capitulo deste
trabalho.

O pioneirismo em questdes de género desses paises fica evidente ao
se observar que a Noruega, ja em 1979, promulgou o Gender Equality Act,
posteriormente ampliado no ano de 2013 para a incorporagao de mecanismos de
monitoramento das medidas e imposigao de obrigagdes positivas aos empregadores
e as autoridades publicas (United Nations, 2012). A Suécia, em 1980, também
aprovou a Equal Opportunities Act, que proibiu a discriminagdo de género no mercado
de trabalho, evidenciando que a preocupagao nérdica com a equidade de género n&o
é recente, mas remonta ao final do século XX (Sweden Sverige, 2026).
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A Noruega também despontou ao adotar, em 2003, sistema de cotas
de género aplicada aos conselhos de administragdo das empresas, exigindo a
representacdo minima de 40% (quarenta por cento) de cada género nos conselhos de
administragdo das sociedades anénimas de capital aberto (World Economic Forum,
2018a).

A Islandia, desde 2018, adotou um dos programas mais efetivos de
igualdade salarial. A Regulagdo n. 1.030/2017 instituiu o Equal Pay Certification,
certificacdo obrigatoria para todas as empresas com mais de 25 (vinte e cinco)
trabalhadores, as quais devem comprovar que remuneram equivalentemente todos os
funcionarios que exercem trabalho de igual valor, independentemente de género, etnia
ou orientagdo sexual. A exigéncia é controlada via auditorias periddicas realizadas por
auditores independentes. Em caso de desconformidade, a empresa € sancionada com
multa diaria (Government of Iceland).

As medidas tem retornado resultado: a lacuna salarial ajustada entre
homens e mulheres caiu de 4,4% (quatro inteiros e quatro décimos por cento) em
2019 para 3,6% (trés inteiros e seis décimos por cento) em 2023. Paralelamente, a
diferencga salarial ndo ajustada foi de 13,9% (treze inteiros e nove décimos por cento)
para 9,3% (nove inteiros e trés décimos por cento) no mesmo periodo (Statistics
Iceland, 2025).

No tocante as politicas de conciliagcdo da vida profissional com a
familiar e superagdo da dupla jornada, os paises nordicos estruturaram modelos de
licenga parental que permitem que a figura masculina seja mais presente e atuante
nos primeiros meses de contato com os filhos.

A Suécia adota a licenga parental de 480 (quatrocentos e oitenta) dias,
os quais devem ser repartidos entre os pares de acordo com sua conveniéncia, desde
que reservado um periodo intransferivel exclusivamente ao pai, sob pena de perda do
beneficio caso n&o seja utilizado (World Economic Forum, 2018a).

A Islandia, por meio da Lei n. 95/2000, alterada mais recentemente
em 2021, estabelece um total de 12 meses de licenga parental e impde o gozo de trés
meses de licenga exclusivamente por cada um dos progenitores. O objetivo desta Lei
é tanto garantir o acesso da crianga a ambos os pais, como também permitir que as
mulheres e os homens conciliem a vida profissional e familiar (Schonard; Lopez,
2021).

Os modelos de licenga compartilhada partem da conclusédo de que a
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divisao desigual do trabalho do cuidado constitui uma das principais causas estruturais
da desigualdade de género no mercado de trabalho. Portanto, a responsabilizag&o
equitativa no cuidado com os filhos propiciaria a diminuicdo do preconceito que as
mulheres sofrem em raz&o da maternagem (Schonard, Lopez, 2021).

Em que pese o pioneirismo e o estado de evolugdo dos paises
nordicos, os demais paises também tém se preocupado em oferecer respostas
praticas ao problema da efetivagao da integracdo da mulher a todos os formatos de
trabalho, bem como em solucionar a problematica do trabalho por plataforma.

As respostas encontradas pelo direito estrangeiro para o trabalho
intermediado por plataformas digitais se fundamentam em trés linhas principais: a
declarac&o de vinculo empregaticio classico pela via judicial; alocagao em categorias
intermediarias a exemplo da parassubordinacio italiana ou dos workers britanicos e a
manutengao da autonomia com a garantia de direitos minimos legalmente previstos.

No Reino Unido, os modelos de relagéo de trabalho sdo organizados
em: (i) empregados, chamados employee; (ii) autbnomos ou independent contractors
e (iii) workers, uma figura intermediaria entre os dois primeiros. Em 2021, no
julgamento do caso Aslam v. Uber, a Suprema Corte Britania incluiu os motoristas de
aplicativo na categoria de workers (Mucelin; Cunha, 2021, p. 270).

Para a Corte, o principio da primazia da realidade evidencia que o
controle exercido pela plataforma sobre as rotas, padroées de servico e remuneragao
sujeita os trabalhadores a seus desmandos, ndo havendo margem para exercicio
pleno da liberalidade que possui um trabalhador autbnomo. A partir dessa decisao, os
motoristas de plataforma britanicos passaram a ter direito a salario minimo, pausa
para descanso, férias e protegdo contra a discriminagdo (Mucelin; Cunha, 2021, p.
270).

Nos Estados Unidos, apesar de ndo haver uma decisdo nacional
unificada, destacamos o exemplo do Estado da Califérnia, o estado mais rico e
populoso dos Estados Unidos com 14,7% (quatorze inteiros e sete décimos por cento)
do PIB e 12% (doze por cento) da populagdo do pais, além de ser sede das duas
maiores empresas de transporte por aplicativo (Uber e Lyft) (FGV, 2021). O Estado
reconheceu, em 2018, o vinculo empregaticio entre motoristas e a empresa Dynamex,
plataforma parecida com a Uber (Fernandes, 2022).

Ato continuo, em 2019, foi firmado o documento legislativo Assembly
Bill 5, que continha uma série de requisitos para identificar se o trabalhador pode ser
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considerado autbnomo ou nao, chamado teste ABC.
Segundo Deslandes (2020), nos moldes do teste ABC, para
comprovar que os empregados sdo autbnomos, as empresas tém que demonstrar

que:

(a) pessoa esta livre do controle e diregéo da entidade contratante em relagédo
a execugao da obra, tanto no ambito do contrato para a execucdo da obra
como de fato. (b) A pessoa executa trabalho que esta fora do curso normal
dos negocios da entidade contratante. (c) A pessoa esta habitualmente
envolvida em um comércio, ocupacao ou negocio independente estabelecido
da mesma natureza que aquele envolvido no trabalho executado.

Apos, a Proposigao 22 ou Prop 22 foi formulada por plebiscito no ano
de 2020 e aprovada com 58,63% (cinquenta e oito inteiros e sessenta e trés décimos
por cento) dos votos. A medida definiu que as plataformas ndo deveriam enquadrar
os trabalhadores como empregados, mas como colaboradores autbnomos, aplicando-
Ihes os seguintes direitos: remuneragéo de pelo menos 20% (vinte por cento) durante
as horas em efetiva viagem; reembolso de US$0,30 (trinta centavos de dolar) por
milha percorrida em viagem para cobrir as despesas com o automovel; limite de
conexado de até 12 (doze) horas ininterruptas; auxilio plano de saude; seguro contra
acidentes e seguro de vida (Fernandes, 2022).

A Prop 22 teve a sua constitucionalidade questionada por
organizagdes sindicais, que argumentavam que a configuracdo de motoristas como
autdbnomos beneficia apenas os aplicativos, os quais lucram com a desnecessidade
de pagar direitos trabalhistas e sociais. Apds as disputas judiciais, a Suprema Corte
da Califérnia reconheceu a validade da normativa, representando uma tendéncia de
flexibilizac&o dos direitos trabalhistas nos Estados Unidos (WSJ, 2024).

A Espanha possui um modelo de trabalho conhecido como
Trabalhador Autbnomo Economicamente Dependente (TRADE), instituida pela Lei n.
20/2007, o qual garante uma rede de direitos aos prestadores de servico que
dedicarem cerca de 75% (setenta e cinco por cento) do seu tempo a um unico tomador
de servigo (FGV, 2021).

A figura do TRADE ja era objeto de criticas porque poderia excluir “do
ambito do Direito do Trabalho uma multiplicidade de relagbes juridicas ndo sé pela
conversdo dos trabalhadores ‘fronteiricos’ a ele em ‘TRADE’, mas por um possivel
recurso macico a terceirizacao de servigos” (Vallejo, 2007, p. 168).

Porém, com a popularizagcdo do trabalho plataformizado, o Tribunal
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Supremo Espanhol revisou a situagao dos entregadores da empresa Glovo e rejeitou
a possibilidade de autonomia, o que culminou na edicdo do Decreto-Lei Real n.
9/2021, conhecido como Ley Rider. A Lei Espanhola reconheceu formalmente a
relagdo de emprego entre os laboradores e as plataformas de entrega e foi pioneira
ao exigir transparéncia algoritmica, que deve ser aplicada para todas as empresas
que gerenciam trabalho por meio algoritmico (FGV, 2021).

Com efeito, a Ley Rider espanhola, por meio do artigo 64.4, “d”, do
Estatuto dos Trabalhadores, afirma ser direito do trabalhador:

Ser informado pela empresa sobre os paradmetros, regras e instrugbes em
gue se baseiam os algoritmos ou sistemas de inteligéncia artificial que afetam
a tomada de decisdes que podem refletir em suas condi¢des de trabalho, ao
acesso e manutengao do emprego, bem como a alteragéo de perfil (tradugado
nossa).

Dessa forma, a Espanha reconheceu os algoritmos como fatores
relevantes para a organizagao do trabalho por plataforma, “de modo que o direito a
autodeterminacdo informacional por ela garantido visa criar um ambiente mais
transparente, com o fim de mitigar os riscos de vieses discriminatérios e penalidades
arbitrarias” (FGV, 2021).

Na Italia, tem-se o modelo da parassubordinacdo. A Lei Vigorelli de
1959 instituiu as chamadas colaborag¢des continuativas e coordenadas, conhecidas
como co.co.co, um modelo hibrido entre autonomia e subordinagdo. Porém, a
disseminacdo do trabalho plataformizado culminou na edicdo do Decreto-Lei n.
101/2019, posteriormente convertido na Lei n. 128/2019, que, apesar de ndo declarar
a existéncia de vinculo de emprego, garante o seguro obrigatorio contra acidentes de
trabalho e doencgas profissionais, exige forma escrita contratual e proibe a excluséo
da plataforma como punigéo por recusa a corridas (Ludovico, 2020, p. 88).

A Francga optou por n&do considerar os trabalhadores de plataforma
como empregados, mas lhes outorgou prerrogativas inéditas ao promulgar a Lei n.
2016-1088, que inseriu no Code du Travail (Codigo do Trabalho) um titulo destinado
a responsabilidade social das plataformas.

Assim, foi estabelecido o custeio pela plataforma de seguro contra
acidentes de trabalho, acesso a formacgéao profissional continuada, garantido o direito
fundamental de associag&o sindical e a possibilidade de movimentos de recusa da
prestacdo de servicos em caso de greve com protecdo contra o desligamento ou
bloqueio por parte dos aplicativos como forma de retaliacdo a essas agdes.
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Posteriormente, também foi incluido o direito a desconexao e regulamentada a fixagao
de precgos (ILO, 2021, p. 24).

Portugal, por fim, estabeleceu um modelo de intermediacdo
materializado na Lei n. 45/2018 (Lei do TVDE). Segundo o regramento portugués, nao
€ possivel a vinculacao direta entre o motorista e a plataforma transnacional, sendo
necessaria a presenga de uma empresa intermediaria nacional, o Operador de TVDE,
a quem recai o dever de “observar todas as vinculagdes legais e regulamentares
relevantes para o exercicio da sua atividade, incluindo as decorrentes da legislagao
laboral” (Portugal, 2018).

Com isso, ha presuncéao legal de existéncia de contrato de trabalho
entre motorista e a empresa intermediadora sobre a qual recaira todas as
responsabilidades de ordem laboral e acidentaria.

Pensando na saude e seguranga laboral dos colaboradores, a lei
portuguesa também fixou o tempo maximo de 10 (dez) horas de conexao dentro do
periodo de 24 (vinte e quatro) horas e o bloqueio sistémico do acesso quando atingido
esse limite (Portugal, 2018).

A analise das solugdes exaradas a partir de estudos de outros paises
evidencia que, apesar de alguns avangos, como no tocante ao reconhecimento da
subordinag&o algoritmica e a imposigdo de responsabilidade social, ainda persistem
diversas lacunas.

Primeiramente, o foco do legislador e do judiciario tem recaido apenas
aos setores de transporte de passageiros ou entrega de mercadoria, 0os quais
concentram macicamente a médo de obra masculina, ignorando a infinidade de
espécies de plataforma existentes.

Por outro lado, ha siléncio regulatério quanto ao crowdwork, trabalho
invisivel de realizagdo de microtarefas, em geral, dentro do proprio domicilio, e
também no tocante as plataformas on-demand de servigos de cuidado e trabalhos
domésticos, como limpeza residencial, estética e atencéo a criancas, idosos e pets.

A omissédo das normativas verificadas em outros paises em tratar
sobre o trabalho doméstico ou do cuidado por plataforma reforgca a opressao de
género, mas agora com a intermediagao de inovagdes digitais.

Além disso, como ja foi pontuado, os algoritmos podem propagar
preconceitos socioculturais, privilegiando a distribuigdo de servigos ou penalizando de

maneira desproporcional as mulheres. Logo, sem a transparéncia da gestao
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algoritmica, que a Ley Rider espanhola foi pioneira em propagar, as mulheres ficam
oprimidas diante das empresas de tecnologia.

Ademais, sem a necessaria e justa divisdo do trabalho do cuidado, a
mulher absorve integralmente a dupla jornada, a qual pode ser intensificada pelo
teletrabalho e pelo trabalho em formato de crowdwork dentro do domicilio, onde o
trabalho produtivo € continuado pelo trabalho reprodutivo, apagando as fronteiras de
tempo e lavando a mulher a exaust&do. Portanto, sem limite de conectividade como o
determinado em Portugal, o direito a desconex&o n&o sera atingido.

Em resumo, as normativas internacionais de protegdao a mulher
avangaram substancialmente nos ultimos anos, criando uma estrutura para a diviséo
do trabalho reprodutivo e afastando os esteredtipos de género limitadores ao acesso
da mulher no mundo laboral.

Porém, na medida em que a realidade do capitalismo de plataforma e
algoritmico eclode, as respostas regulatérias ao redor do mundo permanecem alheias
a incorporacao do gender mainstreaming.

Assim, € imperiosa a gestdao do viés algoritmico e o combate a
desvalorizagao econémica incentivada pelas plataformas de microtarefas, de cuidado
e de limpeza sob pena de que o avango tecnoldgico reforce e consolide a injusta
divisdo sexual da precarizacao do trabalho.

4.2 A VIA NEGOCIAL COMO MEIO DE EMPODERAMENTO DAS \JULHERES TRABALHADORAS
EM PLATAFORMA DIGITAL

A negociacédo coletiva e a participagdo das mulheres nas instancias
sindicais se articulam de maneira indispensavel para o enfrentamento das
desigualdades de género estruturais que perpassam historicamente o mundo do
trabalho e se renovam com a economia de plataforma.

O Direito Coletivo do Trabalho é o instrumento central de equilibrio
entre o capital e o trabalho. Diante da fragmentagcdo das relagbes laborais, do
isolamento dos trabalhadores, da invisibilidade e da precarizagao do trabalho pelo
gerenciamento algoritmico, a sua relevancia deve ser reafirmada.

A negociagéo coletiva € um dos mais eficazes meios de reducgdo das
desigualdades sociais e fortalecimento da autoestima dos trabalhadores por lhes
fornecer acesso ao processo de tomada de decisdo que afeta sua qualidade de vida
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e desenvolvimento enquanto cidadaos.

Porém, para que a organizagao sindical e as negociagdes coletivas
sejam esse mecanismo de garantia de direitos as classes vulnerabilizadas e
hipossuficientes, é preciso que os sujeitos ocupem de maneira concreta as instancias
de poder sindical de modo a refletir a diversidade de género, classe e raga.

O que se nota, contudo, é que, conforme sera demonstrado a seguir,
0os espacos sindicais tém pouca representatividade feminina e, sem a sua
participagdo, as pautas que refletem a condicdo de mulher no mundo do trabalho
acabam nao sendo priorizadas.

Portanto, pretende-se reafirmar a importancia das organizacgdes
sindicais e das negociagdes coletivas como instrumentos histéricos da defesa de
direitos e evidenciar a maneira pela qual podem se constituir em ferramentas para a

tutela de género e superagao da divisdo sexual do trabalho.

4.2.1 Organizacéao Coletiva Negocial e a Representagdo das Mulheres nas Instancias
Sindicais

O Direito Coletivo do Trabalho é resguardado no Brasil pelo artigo 8°
da Constituicdo Federal, que consagra a liberdade sindical e a negociagéo coletiva
como direitos dos trabalhadores, nos moldes preconizados pela Organizagéo
Internacional do Trabalho, que trata sobre a liberdade sindical na Convengao n. 87.

Além disso, o artigo 7°, inciso XXVI, dispde sobre o reconhecimento
das convengdes e acordos coletivos de trabalho como um direito fundamental dos
trabalhadores, consolidando a via negocial como um eixo democratico, nos termos da
Convencgao n. 98 da Organizagéao Internacional do Trabalho.

A negociagéo coletiva consiste em um dos pilares do Direito do
Trabalho, além de ser um mecanismo de democratizacdo do poder no ambito da
sociedade civil. Esta pautada no reconhecimento do pluralismo juridico das relagdes
de trabalho e € por meio dela que o Estado abdica do seu monopdlio enquanto
legislador, conferindo aos proprios interessados a possibilidade de se
autorregulamentarem.

A negociagao coletiva se divide em acordo coletivo do trabalho e em
convengao coletiva. As convengdes coletivas sdo mais abrangentes porque consistem

em negocio juridico firmado entre sindicato de empregados e sindicato patronal,
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abrangendo todas as empresas e empregados de determinada categoria profissional.
Ja os acordos coletivos se estendem apenas as empresas que o0 assinam.

A tutela dos interesses do trabalhador €& resguardada pela
intermediacdo dos sindicatos, sendo garantida a todas as categorias a formacéo de
uma organizagéao sindical que possa negociar e demandar em prol de toda a classe.

De fato, as relag¢des laborais, marcadas pela desigualdade estrutural,
tém na organizagdo coletiva a possibilidade de conferir a classe trabalhadora o
alcance de um patamar de barganha compativel ao do empregador. O trabalhador
individualmente ndo tem condi¢gbes de negociar a contento os termos do seu contrato
de trabalho, uma vez que a subordinagéo € elemento inerente a relagdo empregado e
empregador (Nascimento, 2011, p. 122).

Em suma, é evidente que:

O empregador ndo usara seu poder para beneficiar o trabalhador; pelo
contrario, o oposto é verdadeiro: o poder do empregador é exercido em seu
proprio beneficio. Por essa razéo, os juristas insistem persistentemente que
a protegdo mais adequada é a protecdo sindical, pois constitui um
empoderamento dos trabalhadores (Contreras, 2018, p. 17).

Assim, é a participagao efetiva por meio da representacao de todas
as partes interessadas que propicia a “coexisténcia ndo conflituosa dos parceiros
sociais, [...] impulsionando a conveniéncia de partes t&o dispares, desde que estas se
submetam a um nudcleo minimo inderrogavel de direitos, normas e de principios
trabalhistas” (Santos, 2018, p. 123).

Ainda, a atuacéo sindical por meio de negociagao coletiva tem misséo
pacificadora, proporcionando o dialogo entre grupos com interesses antagdnicos. Ao
levar o conflito material para a mesa de negociagdo e possibilitar que as partes
alcancem o mutuo consentimento, garante-se maior legitimidade democratica, pois “a
solugéo do conflito sempre tera maior eficacia quando resultar do consentimento dos
conflitantes no exercicio da autonomia da vontade” (Nascimento; Nascimento, 2015,
p. 386).

Logo, é a negociagao coletiva que confere aos trabalhadores forga de
debate, confere visibilidade para suas demandas e evidencia suas necessidades
prioritarias.

Como consequéncia, a negociagédo coletiva é um dos meios mais
eficazes para a diminuicdo das desigualdades sociais nas relagbes de trabalho e
fortalecimento dos cidadaos, permitindo a sua efetiva participacdo no processo de
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tomada de decisdes que afetam diretamente seu desenvolvimento.

Trazendo essa premissa para a perspectiva de género, nota-se que a
negociagao coletiva pode consistir em eixo central para o favorecimento do mercado
de trabalho da mulher ao criar um ambiente propicio para a discuss&o e regulagéo
das assimetrias vivenciadas na organizacgéao laboral (Sanches; Gebrim, 2003).

As associagdes sindicais foram sendo criadas e se reafirmando a
partir do século XIX, portanto sdo movimentos relativamente recentes na historia do
trabalho. Veja-se que, conforme elenca Delgado (2018, p. 109), houve:

a descriminalizagdo do associacionismo sindical na Alemanha, em 1869; a
regulamentacdo do direito de livre associagdo sindical na Dinamarca em
1874; o surgimento de nova lei assecuratéria da livre associacao sindical na
Inglaterra, também em 1874 [...]; a consolidacdo desse mesmo direito na
Franca, em 1884; igualmente na Espanha e em Portugal, em 1887; na Italia,
em 1889, também desponta a descriminalizacdo das coalizagbes de
trabalhadores.

No entanto, apesar de as mulheres representarem parte consideravel
da forca de trabalho no periodo da Revolugao Industrial, sua presenca nao era bem
aceita nas associacdes de trabalhadores que se formavam, as quais se centravam na
figura do operario provedor e chefe de familia.

Na Inglaterra, onde muitas associa¢des se formavam em virtude das
condigbes de trabalho precarias, os lideres defendiam a segregagdo das mulheres,
admitindo a sua participacdo apenas na condicdo de companheira do laborador
homem (Walby, 1986, p.137-139).

Apesar da dificuldade de inclusdo, operarias da fabrica de fosforos
Bryant & May organizaram, no ano de 1888, uma das mais relevantes greves ocorridas
na cidade de Londres, conhecida como Matchgirls' Strike. As trabalhadoras se
insurgiram contra as condi¢des insalubres do estabelecimento, pois o contato com o
fésforo branco causava uma doenga capaz de deformar o rosto, conhecida como
necrose de mandibula ou mandibula fosforica, e também contra as multas abusivas
que recebiam por atos como ir ao banheiro fora do horario estabelecido ou falar
durante o servigo, o que corroia grande parte do salario. O movimento mobilizou cerca
de 1400 (mil e quatrocentas) trabalhadoras e resultou em melhoria salarial e abolicdo
da politica de multas arbitrarias (Brain, 2021).

Os movimentos de trabalhadores foram se espalhando até chegar aos
Estados Unidos, onde a primeira associagao de trabalhadores do estado do Mississipi

foi formada por mulheres negras recém-libertas e que trabalhavam como lavadoras
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de roupas na regiao (Lawrance, 2016).

Além disso, em 1869, no estado do Massachussets, também nos
Estados Unidos, foi formado o primeiro sindicato nacional de mulheres daquele pais.
A organizacgao recebeu o nome de Daughters of St. Crispin e tinha entre uma de suas
principais pautas a equiparagao salarial frente aos colegas homens (Dupont, 2000, p.
60).

Outros movimentos de trabalhadoras podem ser verificados a partir
do exemplo da tipografa Augusta Lewis, responsavel por criar a Women’s
Typographical Union n. 1 em 1868, que consistia em uma grafica cooperativa com o
objetivo de manter o prego dos servigos e distribuir os lucros. A organizagao atuou por
cerca de um ano até se unir a Typographical Union n. 6, organizagao masculina. A
unido com os colegas homens decepcionou Lewis, pois, enquanto as mulheres
associadas respeitavam as greves masculinas, os homens ndo as apoiavam em suas
demandas (Kessler-Harris, 1982, p. 82).

As mulheres também organizaram associag¢des de assisténcia mutua.
A Brooklyn Sewing Women’s Beneficial Association consistia em uma espécie de
cooperativa que pagava salarios correntes e dividia lucros entre as trabalhadoras. No
Detroit, uma associagao de costureiras, em 1865, estabeleceu uma tabela de pregos
para seus servigos e, a partir disso, conseguiram negociar com diversos
empregadores o respeito dessas tarifas (Kessler-Harris, 1982, p. 83).

As mulheres estadunidenses, ainda, se uniram em algumas
associacdes para criar auxilio-doencga e funeral, bem como para discutirem formas de
melhorar as condigbes de trabalho. Algumas dessas associagdes cobravam
contribuigdes destinadas a auxiliar no sustento de grupos de trabalhadoras durante o
processo de luta por melhores salarios, permitindo que pudessem ficar sem trabalhar
até recebé-los (Kessler-Harris, 1982, p. 84).

Em 1869, foi fundada por alfaiates aquela que viria a ser a maior
organizacao de trabalhadores nos Estados Unidos do século XIX, a Knights of Labor.
A organizacdo, que agrupava trabalhadores de diversas ocupagdes, também passou
a defender a igualdade salarial para as mulheres e admitir a participagao ativa delas,
diferenciando-se das demais associacbes de homens, as quais eram reticentes a
inclusdo feminina. Em 1881, Mary Stirling se tornou a primeira delegada mulher da
organizagdo, o que atraiu ainda mais mulheres para o movimento (Kessler-Harris,
1982, p. 86).
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No Brasil, as mulheres trabalhadoras, predominantemente inseridas
no setor téxtil no inicio do processo de industrializagcdo do pais, também articularam
mobilizagdes. Criaram a Unido das Operarias Costureiras em 1905, o Sindicato das
Costureiras em 1908 e a Liga de Resisténcia das Costureiras em 1906 (Matos; Borelli,
2012, p. 124).

A Unido das Costureiras, em 1919, organizou uma greve para a
definicdo de um salario minimo e minoragéo dos aluguéis. Mesmo as trabalhadoras
domiciliares, que trabalhavam de forma isolada, também demonstravam formas de
resisténcia como “no boicote a costura, na adogao de um ritmo lento de produgao, nos
atrasos propositais, no alargamento do ponto, agilizando a tarefa remunerada por
peca, mas pecando na qualidade do servigo” (Matos; Borelli, 2012, p. 124-125).

A ativista Bertha Lutz fundou, em 1919, a Liga para a Emancipagéo
Intelectual da Mulher, que se tornaria depois a Federagéo Brasileira pelo Progresso
Feminino. Uma das grandes contribuicées de Bertha se deu em prol do direito ao voto
feminino, conquistado no ano de 1932, mas, além disso, “sua participacéo efetiva [...]
fez-se sentir em favor das empregadas no comércio, intercedendo junto ao Conselho
Municipal para redu¢cdo do horario de trabalho dessa categoria, de 13 a 14 horas
diarias para 8 horas”, o que também conquistaria em meados da década de 30 (Soihet,
2012, p. 209).

A partir dos anos 60, as acgbes reivindicativas aumentaram. As
mulheres “participam, em 1968, do Movimento Nacional contra a Carestia; em 1970,
do Movimento de Luta por Creches; em 1974, do Movimento Brasileiro pela Anistia; e,
em 1975, criam os Grupos Feministas e os Centros de Mulheres” (Giuliani, 2004, p.
731-732).

Com efeito, ao longo das décadas de 60, 70 e 80, Joana Maria Pedro
(2012, p. 227) ressalta que:

As mulheres atuaram ainda nos clubes de méaes, nos movimentos por creche,
nas marchas da “panela vazia” (ou “panelagos”), nas reivindicagdes por
anistia politica (aos presos e aos perseguidos pelo regime) e no movimento
Diretas Ja (por elei¢des diretas). Além disso, criaram associagdes femininas
especificas e “casas da mulher”. Nos sindicatos, reivindicaram a existéncia
de segbes femininas e exigiram a inclusdo de mulheres nos cargos de
diretoria; realizaram encontros de trabalhadoras e participaram ativamente da
vida sindical.

Os clubes de méaes eram estruturas de mulheres ligadas as igrejas
para que pudessem aprender e desenvolver trabalhos manuais e se tornaram também

espacos de discussao critica de problemas sociais, mobilizando reivindicagdes de
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melhorias perante as autoridades.

O movimento por creches representou uma dessas manifestacoes
junto aos 6rgaos publicos para a construgdo de espagos onde as criangas pudessem
ser cuidadas enquanto as mées trabalhavam. Ainda, as marchas da “panela vazia”
foram mobilizadas em prol do congelamento do prego dos alimentos em razdo do
aumento da inflagdo (Pedro, 2012, p. 244).

Nota-se, portanto, que as mulheres brasileiras foram atuantes nas
acdes ocorridas entre os anos 1970 e 1980 que caracterizam o “novo sindicalismo”,
porém as suas demandas ndo eram consideradas. A dificuldade de implementacao
das pautas das mulheres nas organizagdes sindicais levou a criacdo, em 1986, da
Comissdo da Questdo da Mulher Trabalhadora dentro da Central Unica dos
Trabalhadores (CUT), onde puderam discutir questdes da vivéncia feminina e politicas
publicas de apoio e cuidado (Matos; Borelli, 2012, p. 139-140).

Evidencia-se, portanto, que historicamente as mulheres trabalhadoras
ja se mobilizavam e foram as grandes responsaveis pelas alteragcbes de suas
condigbes de existéncia, sendo a organizagédo sindical uma das mais importantes
formas de promogé&o da politica de igualdade para as mulheres.

Dentro dos sindicatos, a negociacdo coletiva possibilita a
complementacdo das disposi¢cdes legais e a insergdao de medidas positivas que
favorecam o acesso e a permanéncia das mulheres em seus empregos. Em outras
palavras, € o espago negocial que facilita a inclusdo de garantias que podem escapar
da percepcao do legislador e adequar as demandas as realidades especificas
vivenciadas por trabalhadoras inseridas em determinadas regides e que possuam
objeto laboral especifico.

Esse poder de criagcdo de normas pelos proprios interessados
consiste na autonomia provada coletiva, a qual € exercida pelos sindicatos (Santos,
2018, p. 76). Porém, “a autonomia privada e a liberdade negocial sé fazem sentido se
forem exercidas de forma livre e esclarecida, isto €, pressupdem, para serem reais, a
possibilidade de uma verdadeira autodeterminagdo daqueles sujeitos” (Abrantes,
1990, p. 97), o que soO pode ser garantido pela atuagédo dos direitos fundamentais e
pela representacio de classe forte.

Com efeito, as particularidades da categoria ou de empresas podem
se materializar nas negociac¢des coletivas, representando as dificuldades e anseios

daqueles trabalhadores locais, e ndo a demanda generalista de toda uma classe
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nacional defendida pelo legislador.

Contudo, esse potencial negocial encontra limitagdo na fragmentagao
da forga de trabalho. As mulheres normalmente estdo ocupadas nos setores de
prestacdo de servico em tempo parcial, terceirizados e temporarios. A partir disso
perde-se a nogao do coletivo e o surgimento da identificagdo com o trabalho e com os
colegas. Consequentemente, a formacédo de um sindicato forte e que efetivamente
defenda a posigao dessas mulheres é dificultada (Bertolin; Kamada, 2012).

Com efeito, como observa Safiotti, “as ocupagdes macicamente
femininas apresentam uma enorme fragilidade na luta por melhores condi¢gbes de
trabalho e de vida, sendo, de ordinario, extremamente baixo o indice de sindicalizagao
das mulheres” (1982, p. 123).

Essa fragmentacdo também é ressaltada no cenario de economia de
plataformas. A forma como a organizagao sindical foi organizada no Brasil, seguindo
os ditames do art. 511 da Consolidacdo das Leis do Trabalho e do art. 8° da
Constituicdo Federal, vincula a representagao sindical a atividade econbmica da
empresa ou a profissdo, controvertendo a incluséo de trabalhadores de plataforma, os
quais ndo se reconhecem como categoria unica.

A dificuldade de identificacdo coletiva também se deve a dispersao
geografica e auséncia do local fisico para trabalho e encontro, o qual dissolve os lagos
de sociabilidade que historicamente constituiu o sindicalismo fabril (Carvalhal, 2011).

Ademais, a base de representacéo dos trabalhadores por plataforma
€ heterogénea. A titulo de exemplo, alguns trabalhadores dependem exclusivamente
do rendimento das plataformas como forma de remuneragdo, outros utilizam o
trabalho como complemento de renda, o que faz com que suas prioridades sejam
distintas.

Conforme afirma Delgado (2018, p. 1555), os trabalhadores “somente
se tornam uma organizagdo caso se estruturem, grupalmente, nesse sentido. E
somente serdo capazes a produzir, com regularidade, atos de repercusséo
comunitaria ou social caso se organizem de modo racional e coletivo para tais fins”.

Desta feita, ressalta-se que para que o sindicalismo seja efetivo, é
preciso que seja livre, forte e detenha poder negocial e paridade de armas frente ao
capital. Se o sindicato ndo detém forgca de atuagdo, a classe trabalhadora ira
inevitavelmente ter que se sujeitar de maneira irrestrita aos interesses patronais.

E preciso, ainda, valorizar a atuacdo sindical pois:
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Em sistemas trabalhistas sofisticados, o papel da lei tem sido menos
significativo, uma vez que a maior parte da regulamentagéo trabalhista é
gerada por sindicatos e empregadores, e os sindicatos negociam em
igualdade de condigdes com os empregadores, dado o poder conferido pelo
direito de greve. Mas sistemas sindicais fortes estéo se tornando cada vez
mais raros, e o papel da lei e dos juizes estd se tornando cada vez mais
importante em questdes trabalhistas (Contreras, 2018, p. 16).

Porém, o paragrafo 3° do artigo 8° da Consolidagdo das Leis do
Trabalho limitou também a atuacdo da Justica do Trabalho, determinando que sua
analise sobre acordo ou convencao coletiva se limite “exclusivamente a conformidade
dos elementos essenciais do negdcio juridico [...]"” devendo balizar “sua atuagéo pelo
principio da intervengdo minima na autonomia da vontade coletiva”. Portanto, foi
retirada da atribuicdo da Justica do Trabalho a possibilidade de afastar clausulas
prejudiciais aos trabalhadores.

Mais a mais, as mulheres tém maior dificuldade de participacéo
sindical, porquanto carregam consigo o desafio da dupla jornada, fazendo com que
seu tempo livre, recurso politico de extrema valia, seja gasto com o trabalho do
cuidado n&o remunerado.

De acordo com Biroli, “a divisdo sexual do trabalho domeéstico incide
nas possibilidades de participagcdo politica das mulheres porque corresponde a
alocacgao desigual de recursos fundamentais para essa participagdo, em especial o
tempo livre e a renda” (2018, p. 23).

A assuncdo de cargos de diretoria envolve rotina de viagens,
congressos, reunides em finais de semana, demandas que sao formatadas para um
modelo de operario masculino isento de tarefas de cuidado.

Logo, a auséncia de representatividade feminina nas organizagdes
sindicais se explica “ndo apenas em funcado da auséncia de formacao politica destas
mulheres, como também em raz&o de sua dupla jornada. Esta ndo Ihes deixa tempo
livre para participar de atividades que nao se configurem estritamente como trabalho”
(Saffioti, 1982, p. 125).

Além da auséncia de tempo e recursos, ha barreiras subjetivas e
esteredtipos introjetados. Existe o preconceito de que as mulheres ndo dispbéem das
caracteristicas necessarias para a liderancga sindical e que s&o mais proveitosas no
exercicio de tarefas de apoio e cuidado (Bertolin; Kamada, 2016). As mulheres, ainda,
sdo educadas para a obediéncia, de modo que se espera que sejam mais reticentes
ao enfrentamento das chefias e mais receosas a sujeicdo a penalidades (Santos;
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Cerqueira; Cruz, 2022).

Com efeito, mesmo com a conquista da mulher a diversos espacos de
trabalho, “a nocao sindicato, na consciéncia dos trabalhadores de ambos o0s sexos,
identifica-se com a de espag¢o masculino’, de um lugar para homens” (Souza-Lobo,
2011, p. 47). Para Terezinha Brumatti Carvalhal (2011) caracteriza-se “a mulher
sindicalista como participante e ndo atuante no processo de tomada de decisbes
sindicais”.

As organizagdes sindicais, imersas no sistema patriarcal, reproduzem
a marginalizagdo que as mulheres enfrentam no mercado de trabalho. Na primeira
década dos anos 2000, Leone e Teixeira (2010) ja constatavam que as mulheres s&o
‘minoria nos sindicatos e ndo estido presentes nas posicbes de destaque como
presidéncia [...] a divisdo sexual do trabalho contida na nogao de género continua a
perpassar fortemente as relagdes entre homens e mulheres no interior dos sindicatos”.

Nas cupulas sindicais, entre os anos de 2023 e de 2024, verificou-se
que a “meédia de ocupacdo por género nos cargos de lideranga com poder decisorio
singular nas vinte confederagdes escolhidas foi de 76% de homens e de apenas 24%
de mulheres” (Cusciano, 2025, p. 21-22). O mesmo se repete nas centrais sindicais:
“25,3% das posi¢des de presidentes e vice-presidentes ocupadas por mulheres,
enquanto os outros 74,7% sao ocupados por homens” (Cusciano, 2025, p. 21-22).

Com efeito, “poucos sindicatos mantém na diretoria os 30% de
mulheres, isso inclusive nos sindicatos que representam setores que tém uma base
equilibrada em termos de empregos femininos e masculinos” (Carvalhal, 2011).

Porém, contrariamente ao que poderia se pensar a partir da analise

desses dados, a adesdo feminina ao movimento sindical é efetiva, pois

No que se refere a filiagdo de homens e mulheres, um aspecto importante
dos anos 1990 e 2000 foi o grau de proximidade de ambos os géneros aos
sindicatos. As evidéncias empiricas [...] mostraram que, em termos de taxa
de filiagdo e também de perfil, ao final dos anos 2000, ja quase nao se
registravam diferengas entre homens e mulheres. Em todas as regifes
geograficas, assim como em todos os setores econ0micos, ambos os
géneros se tornaram mais semelhantes no que concerne a proximidade com
os sindicatos (Silva; Campos, 2015).

Por outro lado, a taxa de filiacdo se mantém compativel entre os
géneros. De acordo com os dados da PNAD, no ano de 2024, as trabalhadoras
sindicalizadas representavam 8,7% (oito inteiros e sete décimos por cento), enquanto
os trabalhadores homens sindicalizados eram 9,1% (nove inteiros e um décimo por
cento) (IBGE, 2025).
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Ressalta-se, ainda, que na Regido Nordeste o percentual de
trabalhadoras sindicalizadas foi de 10% (dez por cento), superior a marca de 8,9%
(oito inteiros e nove décimos por cento) registrada pelos homens (IBGE, 2025).

Esses dados evidenciam que a participacdo das mulheres nos
numeros de sindicalizados é bastante compativel com dos homens, demonstrando o
interesse dessas trabalhadoras de buscar protecao e representacao coletiva.

No cenario internacional, o panorama é semelhante. A Confederacao
Sindical Internacional (CSI) apontou no Special Report: Count Us In! que,
considerando a média das entidades filiadas a CSl, as mulheres representavam cerca
de 42% (quarenta e dois por cento) do total de filiados. Porém, correspondiam a
apenas 28% (vinte e oito por cento) dos integrantes dos mais altos 6érgéos de deciséo
e ocupavam somente 7% (sete por certo) dos cargos maximos de lideranga, como
presidente e secretaria-geral (Equal Times, 2018).

Logo, a falta de representatividade nas maiores instancias de poder
sindical somente se justifica por meio das barreiras estruturais e preconceitos de

género, além do fenbmeno da captura dessas esferas de poder:

Enquanto se amplia a presenca das mulheres no mercado de trabalho, salta
aos olhos a desproporgao entre essa presencga e a participagdo em espagos
de poder e de representagao sindical. Isso como decorréncia de um quadro
de desigualdade de participacdo politica das mulheres, resultante de um
processo historico. Entretanto, essa exclusdo ndo corresponde a real
participacdo e contribuicdo social das mulheres. Essa desigualdade, ao se
expressar no mercado de trabalho e nas relagdes de trabalho, também é
reproduzida nas esferas sociais e nos espagos de organizagéo sindical,
contraditoriamente ao discurso e ao compromisso democratico e igualitario
firmado pelo novo sindicalismo (Leone; Teixeira, 2010).

Nao bastassem as dificuldades de integragdo feminina as estruturas
sindicais, a Reforma Trabalhista, veiculada pela Lei n. 13.467/2017, promoveu
alteragdes que levaram ao enfraquecimento das entidades sindicais ao alterar suas

dinamicas de custeio e permitir os modelos flexiveis de contratagao:

A partir de entdo, a Constituicdo passou a ser o teto, a legislagdo, uma
referéncia de direitos que podem ser reduzidos pelas convengdes; os acordos
coletivos celebrados no a&mbito da empresa podem diminuir garantias
previstas nas leis € nas convengdes; também foi dado ao individuo o poder
de abrir mao de direitos conquistados coletivamente, dar quitagéo definitiva
de verbas rescisorias [...] (Lucio, 2020, p. 130).

O enfraquecimento dos sindicatos apdés a Reforma Trabalhista de
2017 é particularmente grave no contexto da plataformizagéo do trabalho, porquanto
esses trabalhadores geograficamente dispersos e isolados, ndo constroem uma
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identidade de classe e organizagao de resisténcias coletivas.

Conforme aponta Enoque Ribeiro dos Santos, a flexibilizacdo da
organizacdo do trabalho pelos mecanismos tecnologicos afeta a atuagdo e
funcionamento das organizagdes coletivas de trabalhadores, uma vez que promove
‘uma radical mudanga no paradigma do trabalho, tornando progressivamente mais
flexivel o emprego tradicional e a informalidade e colocando em cheque o papel dos
sindicatos, numa escala nunca sentida desde a revolugao fordista do inicio do século”
(2018, p. 153).

Assim, ao privilegiar o negociado sobre o legislado, a lei trabalhista
nao promove a autonomia da vontade e o carater democratico das negociag¢des, mas
configura um recurso de asfixiamento politico sobre os sindicatos e o enfraquecimento
do movimento operario.

Com efeito, um dos pontos de flexibilizagdo da Reforma Trabalhista &
a livre negociagao coletiva com possibilidade de sobreposigdo a lei nos campos
elencados no artigo 611-A da Lei n. 13.467. A Reforma também possibilitou a
organizagdo de banco de horas com compensacdo em até seis meses via acordo
individual “o que vai na contramao do entendimento pacificado pelo TST na Sumula
85, item V (Brasil, 2016), enunciado segundo o qual a compensacao de jornada na
modalidade banco de horas apenas poderia ser instituida via negociagao coletiva”
(Oliveira, 2024, p. 163-164). Para compensagdo no mesmo més, admitiu-se inclusive
o acordo tacito, contrariando o item | do enunciado da Sumula 85 (Oliveira, 2024, p.
164).

Logo, evidencia-se que a lei trabalhista pés-reforma entende que o
trabalhador possui autonomia suficiente frente a organizagdo empresarial para
negociar alguns termos de seu contrato de trabalho. Ocorre que a hipossuficiéncia do
laborador ndo se limita a questdes financeiras, “mas se complementa pelo seu estado
de sujeigao na relagado de emprego. O empregado se sujeita ao poder de quem detém
o capital, o que justifica a prote¢ao e n&o a sua retirada” (Oliveira, 2024, p. 163).

Para o publico feminino, a imposicdo de bancos de horas pouco
regulamentados e o trabalho intermitente, dificultam o planejamento e a conciliagdo
entre a vida produtiva e reprodutiva, gerando uma crise de cuidado que acaba sendo
administrada inteiramente pela mulher.

De fato, no mercado de trabalho das mulheres, caracterizado pelas

menores remuneragodes, pela informalidade e pela jornada em tempo parcial, esses
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efeitos sdo ainda mais nefastos (Galvao et al., 2019) por ampliarem o barateamento
de seus servigos e promoverem a sua marginalizagdo para os priores postos de

trabalho:

Politicas voltadas para o publico em geral frequentemente impactam
mulheres e homens de maneiras diferentes. Se esses diferentes impactos de
género nao forem levados em consideragao, a politica sera neutra em relagao
ao género. Para evitar isso, & necessario considerar as diferentes
necessidades e interesses de mulheres e homens, identificar as
desigualdades de género no acesso e controle de recursos, analisar o
impacto de esteredtipos de género e papéis de género tradicionais, antecipar
os diferentes efeitos sobre mulheres e homens e garantir a igualdade de
género (EIGE, 2016, tradugdo nossa)

Logo, diante desse sufocamento legal, os temas caros as mulheres,
como creches e escolas em tempo integral, por exemplo, s6 poderdo avangar quando
as proprias mulheres participarem da mesa de negociagdo. Sem representantes do
sexo feminino, essas pautas se tornam menos importantes para dar lugar a temas
como divisdo nos lucros e aumento salarial (Bertolin; Kamada, 2012, p. 46).

Portanto, diante da neutralidade legislativa que em geral prejudica o
publico feminino, a negociagdo coletiva é uma das mais importantes vias para a
obtencéo da equidade material do trabalho da mulher. Assim, a promog¢ao das acoes
afirmativas de igualdade de género depende da valorizagdo da articulagdo coletiva e
da efetiva participagdo feminina.

A propria estrutura sindical esta atenta as alteragées no mundo do
trabalho e deve se dispor a se adaptar a essa nova estrutura social, “devendo buscar
formas igualmente flexiveis, cada vez mais ducteis, adaptando-se as caracteristicas
da atual fase do capitalismo” (Feliciano; Pasqualeto, 2022).

O modelo sindical brasileiro impde unicidade sindical baseada no
limite territorial minimo de extensdo de um municipio e também o enquadramento por
categoria, impedindo que os trabalhadores optem por se integrarem a organizagdes
com as quais se identificam e melhor o representem, o que ndo se coaduna com o
modelo fragmentado da economia do compartilhamento.

Como consequéncia desse processo divisional,

ha o processo de marginalizacdo dos trabalhadores nos o6rgdos de
representacdo sindical [...] excluindo da representatividade aqueles que
fazem parte da diversidade funcional como os trabalhadores informais,
parciais, temporarios, e da diversidade sexual que sao as mulheres. Ou seja,
os sindicatos pela propria estrutura sindical corporativista ndo conseguem
abarcar a heterogeneidade funcional e sexual, e geralmente essas duas
caracteristicas estdo embutidas numa mesma pessoa (Carvalhal, 2011).

Para Delgado a “superacdo do modelo corporativista sindical
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brasileiro é [...] desafio inadiavel a construgao de uma sélida e consistente experiéncia
democratica no Pais”, devendo ser estabelecidas garantias juridicas para a
“efetivacéo, organizagéo e fortalecimento sindicais, para que os principios da livre
associacdo, da autonomia sindical e da real equivaléncia entre os contratantes
coletivos trabalhistas n&do sejam mero simulacro, uma vez mais, na histéria brasileira”
(2018, p. 1634).

Além disso,

a transicdo democratica, no Brasil, somente seria completada com a adogao
de medidas harménicas e combinadas no sistema constitucional e legal do
Pais: de um lado, o afastamento dos tracos corporativistas restantes do
antigo modelo sindical; de outro lado — porém, ao mesmo tempo e na mesma
intensidade —, o implemento de medidas eficazes de protegdo e reforgo a
estruturagéo e atuacdo democraticas do sindicalismo na sociedade brasileira
(Delgado, 2018, p. 1634).

Em suma, a emancipacdo de todos os trabalhadores passa
necessariamente pela socializagado de problemas tidos como femininos e "privados”,
como creches, violéncia e asseédio, licengas e jornadas flexiveis. Assim, o
compromisso com o trabalhador e com a ndo dominagdo depende de uma
reestruturacdo da organizagédo sindical que integre os trabalhadores da era digital e

que permita a influéncia de agentes com sexo, raga e classe social diversos.

4.2.2 A Necessaria Valorizagdo das Negociagdes Coletivas para a Persecucao da

Equidade de Género nos Formatos de Trabalho Plataformizados

A situacgao juridica dos trabalhadores por plataformas digital ainda é
bastante controvertida no Direito Brasileiro, assim como € objeto de divergéncia em
outros paises.

Conforme foi demonstrado nos topicos anteriores, a experiéncia
internacional deu solugdes distintas para o trabalho plataformizado e a definicao da
tutela juridica ainda esta em evolugéo.

Se por um lado, o “Estado deve estar atento a desigualdade existente
entre aquele que trabalha e a quem o trabalho é prestado, ndo importando o tipo de
relagao de trabalho, e, incluindo as novas formas de prestacao de trabalho, como € o
caso do chamado trabalho plataformizado” (Oliveira, 2024, p. 162), certo é que essas
empresas digitais se recusam a reconhecer a existéncia do vinculo de emprego entre

eles e seus chamados “colaboradores”, se esquivando no Brasil da aplicagao efetiva
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dos direitos elencados na Consolidacéo das Leis do Trabalho.

N&o obstante, independentemente da configuragcdo do vinculo de
emprego tradicional, a organizag&do sindical e as negociagdes coletivas também
podem ser aplicadas no relacionamento entre laboradores e plataformas, de tal sorte
que, inobstante a classificagdo juridica desses trabalhadores da era digital, essas
estruturas também os resguardam.

A Convencdo n. 154 da Organizagédo Internacional do Trabalho,
ratificada pelo Brasil pelo Decreto Legislativo n. 22 de 1992, prevé no seu artigo 2°
gue a negociagao coletiva abarca “todas as negociagdes que tenham lugar entre, de
uma parte, um empregador, um grupo de empregadores ou uma organizagao ou
varias organizagdes de empregadores, e, de outra parte, uma ou varias organizagdes
de trabalhadores” para, conforme se extrai da alinea a, “fixar as condi¢des de trabalho
ou emprego” (OIT, 1981).

Aqui, ao afirmar expressamente que as condi¢des de trabalho
também serdo reguladas por negociagdo coletiva, a convencdo reafirma a
possibilidade de que a situagcéo dos trabalhadores em plataforma também seja objeto
dessa modalidade de negdcio juridico, inobstante o reconhecimento da condigédo de
empregado ou ndo.

A Consolidagao das Leis do Trabalho também afirma expressamente
no artigo 511 que trabalhadores autbnomos podem se organizar sindicalmente,
garantindo o direito de associacéo para fins de “estudo, defesa e coordenagao dos
seus interesses econdmicos ou profissionais de todos os que, como [...] trabalhadores
autébnomos ou profissionais liberais exercam, respectivamente, a mesma atividade ou
profissdo ou atividades ou profissbes similares ou conexas”. Continua no paragrafo
primeiro dispondo que o fundamento do “vinculo social basico que se denomina
categoria econ6mica” € a solidariedade dos interesses daqueles que empreendem
atividade semelhante.

Portanto, incontroverso o direito de associagao sindical de todos os
tipos de trabalhadores, independentemente do seu reconhecimento formal enquanto
categoria, pois, conforme redacao legal, a solidariedade de interesses é o vinculo que
0S une.

A negociagédo coletiva é a expressao da autonomia privada coletiva e
método de solugao de conflitos que resguarda a vontade das partes. Ela tem o poder
de complementar disposi¢cdes legais genéricas e adequar as determinagdes a
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realidade laboral local, instituindo medidas afirmativas que corrigem distor¢cdes na
base da classe trabalhadora.

Consoante dispde Homero Batista Silva, reside a negociagao coletiva
na esséncia do Direito do Trabalho, sendo insubstituivel em seu papel de pacificagao
das relagdes sociais e de emancipagéo das relagbes de trabalho” (2021, p. 413). O
sindicato, quando forte e representativo, € capaz de promover equidade e combater
discriminagdes de género e raga.

Como foi anteriormente afirmado, no contexto de género, a
negociagao coletiva se mostra como um dos meios mais eficazes para a diminui¢ao
das desigualdades e fortalecimento da autonomia das cidadas (Sanches; Gebrim, p.
2003), além de facilitar a integragdo no processo de tomada de decisdes que afeta
seu desenvolvimento.

As mulheres, historicamente cerceadas no espago domeéstico e
encarregadas do trabalho do cuidado, encontram na negociagcdo coletiva a
oportunidade de publicizar suas demandas.

Assim, feita a integracdo das mulheres aos meios de organizagéo
coletiva, cria-se 0 ambiente propicio para o debate das assimetrias vivenciadas,
podendo ser discutidas pautas que de fato sejam capazes de alterar a situagao das
mulheres que realizam trabalho por plataforma.

A relevancia do papel dos sindicatos pode ser verificada, a titulo de
exemplo, no Equal Wage Management Standard — EWMS desenvolvido na Islandia
para a promogéo da igualdade salarial. Esse projeto islandés se desenvolveu a partir
da unido da Confederagao Islandesa do Trabalho (ASI), da confederacéo patronal e
do Ministério do governo, o que propiciou a elaboracdo da iST 85, metodologia que
auxilia os empregadores a prevenirem a discriminag&o salarial e confere a certificagéo
de igualdade de género com validade de trés anos as empresas que atingirem as
metas (Government of lceland).

Ademais, sabe-se que o legislador brasileiro se preocupou em
estabelecer regras de integragdo da mulher ao mercado de trabalho formal. Porém,
essa protecéo legal ndo garantiu a igualdade material de acesso. Logo, o desafio, n&o
s6 no mercado de trabalho, como também dentro das organizagdes coletivas, é
garantir o pleno acesso da mulher a todas as instancias de participagao.

Nesse sentido, as a¢des afirmativas promovidas dentro dos sindicatos

ganham especial relevancia. Tais agdes consistem em estimulos positivos com fins a
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promogao da igualdade a um grupo historicamente desprestigiado para a corregao
das injusticas estruturais.

A cota de género, por exemplo, funciona como um mecanismo de
interrupcdo dessas dinamicas, criando uma exigéncia minima de presenga feminina
nas instancias de decisao, forgcando a reorganizagc&o das estruturas internas de poder.

A Convencgao para eliminagcdo de todas as formas de discriminagao
contra as mulheres, ratificada pelo Brasil no Decreto n. 4.377/2022, ja previa que a
adogao de medidas especificas de incentivo ao mercado de trabalho da mulher,
reafirmando que eventuais solugdes temporarias ndo possuem carater discriminatoério
e devem ser adotadas como forma de estimulo para a superagao das disparidades
(ONU, 1979).

Dentro do movimento sindical, a Central Unica de Trabalhadores -
CUT foi precursora ao implementar, a partir de 2015, a paridade entre homens e
mulheres em seus orgaos de decisdo, garantindo que 50% (cinquenta por cento) dos
cargos na diretoria e secretarias fossem ocupados por representantes do sexo
feminino (Delgado, 2017, p. 87).

No mesmo sentido, a legislagao brasileira, mesmo fora do estrito
ambito laboral, prevé algumas dessas medidas afirmativas. A titulo de exemplo, o
artigo 11° da Lei n. 9.100/95, impde, em seu paragrafo 3° que as coligagdes
partidarias reservem um minimo de 20% de suas candidaturas as mulheres.

Ainda, o Decreto n. 11.785/2023 elenca as acdes a serem tomadas
dentro da administracado publica federal para a promog¢ao “de direitos e a equiparagao
de oportunidades por meio de acgdes afirmativas destinadas as [...] mulheres,
consideradas as suas especificidades e diversidades”, elencando no paragrafo 1° do
artigo 2° as medidas que poderao ser adotadas.

Portanto, a primeira medida a ser tomada para garantir melhores
condi¢cdes de trabalho para as mulheres trabalhadoras € a criacdo de métodos que
incentivem a participacdo feminina na cupula de tomada de decisbes nas
organizagbes sindicais. Havendo representatividade feminina, as propostas
negociadas refletirdo o impacto diferenciado que as clausulas negocias impde sobre

homens e mulheres. Nesse sentido:

Quando ha uma participacdo desequilibrada de mulheres e homens nos
processos de planejamento e tomada de decisdo sobre politicas publicas,
isso pode afetar os resultados que impactam ambos os sexos. As politicas
publicas se beneficiam de perspectivas diversas: uma representacdo mais
equilibrada de ambos os sexos traria diferentes experiéncias que poderiam
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aprimorar o processo de tomada de decisédo e os resultados gerais (EIGE,
2016, tradugdo nossa).

Porém, embora seja garantida a paridade quantitativa, também se
deve materializar a paridade qualitativa. A experiéncia da CUT revela que, mesmo
apos a implantagdo da paridade, as mulheres continuavam relegadas a secretarias
secundarias, sendo mantidos os homens nos cargos de maior poder decisorio
(Delgado, 2017, p. 106). Nesse espeque, os comités de género constituem
importantes instrumentos de transformacgao interna.

Os comités de género também sao estruturas que se dedicam ao
debate e formulacdo coletiva das demandas das trabalhadoras na agenda sindical,
tornando-se um espago seguro de integragdo das mulheres e compartilhamento das
experiéncias pessoais de suas integrantes sem a subordinacdo as prioridades
definidas pelas liderangcas masculinas.

Contudo, no contexto especifico do trabalho de plataforma, a
representacéo das trabalhadoras ¢é intersetorial. Ou seja, as ocupagdes se espraiam
por setores diversos como transporte, alimentacéao, limpeza, cuidado, cada um deles
com especificidades e representagao sindical distinta. Essa dispersdo pode acabar
por reproduzir a fragmentagao caracteristica da gig economy e dificultar a constituicao
de uma pauta comum de género.

Como solugao, propde-se a criagdo de comités de género no ambito
das centrais sindicais com representantes de atividades diversas com integragao aos
niveis setoriais, os quais poderao tratar mais especificamente sobre cada nicho. Essa
integracdo em setores permite entdo o dialogo com as plataformas transnacionais e a
representacéo da diversidade de trabalhadoras.

Para que também seja possivel essa desejada integracdo, é
imperiosa a implementagédo da igualdade de remuneragao por trabalhos compativeis
e a valorizagéo das profissdes consideradas femininas. O Direito Estrangeiro oferece
solugdes de como a negociagéo coletiva pode ser utilizada para a persecugao da
equiparacao salarial e igualdade de tratamento de género.

A Resolugao do Parlamento Europeu de 16 de setembro de 2021,
sobre condigdes de trabalho justas, direitos e protegcédo social para os trabalhadores
de plataformas (2019/2186), reafirma que os trabalhadores ndo possuem condi¢des
de negociar individualmente condi¢cdes de trabalho justas, sendo necessario sua

devida organizagao e representacgéo coletiva.
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Nesse ponto, a negociagao coletiva e outras ferramentas de dialogo
social sdo apontadas como instrumentos importantes para a superacido da
vulnerabilidade dos trabalhadores. Cita-se também o fomento a canais de
comunicagao entre os proprios laboradores para que possam se organizar de maneira
mais efetiva (Parlamento Europeu, 2019).

A Espanha, na vanguarda das politicas laborais igualitarias, previu,
mediante Ley Organica 3/2007, posteriormente ampliada pelo Decreto-ley 6/2019, que
as negociagdes coletivas poderiam dispor amplamente sobre o acesso ao emprego e
a igualdade de tratamento, reconhecendo que em raz&o de os sindicatos e as
empresas estarem mais préximos da realidade do empregado, teriam melhores
condigdes de formular e implementar planos efetivos.

A legislagdo espanhola reconhece de maneira incontestavel o papel
do sindicato para a defesa do direito dos trabalhadores. Nesse sentido, o Acuerdo
Estatal de Negociacion Colectiva (AENC 2018-20) espanhol € um modelo propositivo
por meio do qual as representagdes patronais e obreiras estabelecem diretrizes para
o desenvolvimento de sistemas de atengdo as criangas, a equiparacdo e
intransferibilidade das licencas paternidade e maternidade, e a feitura de estudos
qualitativos sobre o impacto de género nos complementos salariais.

Ainda, a legislagdo espanhola, baseada na Ley Organica 3/2007,
posteriormente complementada pelo Real Decreto 902/2020, impde auditorias
salarias obrigatérias por meio das quais o empregador deve registrar os valores
médios dos salarios por género e grupo profissional, garantindo o acesso dos
sindicatos a esses dados para a corregao de distorgdes.

Ademais, a relevancia que a legislagao espanhola conferiu a liberdade
negocial entre os trabalhadores e empregadores decorre do item 8 do artigo 34 do
Real Decreto Legislativo 2/2015, segundo o qual a jornada de trabalho daqueles que
possuem filhos menores de 12 (doze) anos podera ser ajustada para a conciliagdo da
vida pessoal e familiar com a rotina laboral.

Portanto, € notavel a relevancia que a lei espanhola confere aos
sindicatos como instrumento de mudancga dos direitos sociais dos trabalhadores e
resguardo das especificidades da realidade laboral das mulheres.

Em prol da transparéncia salarial, Portugal também publicou a Lei
60/2018, que determina que empresas com mais de 50 funcionarios entreguem

relatorios estatisticos com dados remuneratorios e criem politicas de transparéncia
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salarial.

Caso fique evidenciada a discriminagdo, a empresa deve submeter
um plano de agdo dentro de um prazo de 120 (cento e vinte) dias para corrigir as
divergéncias. A Lei também confere aos sindicatos a prerrogativa de solicitar uma
investigacéo por parte do Estado caso haja suspeita de discriminagéo salarial.

As medidas adotadas por Espanha e Portugal, apesar de nao terem
atingido todos os objetivos, surtiram algum efeito, uma vez a disparidade salarial
registrada no ano de 2024 foi de 7,3% (sete inteiros e trés décimos por cento) para a
Espanha e 7% (sete por cento) para Portugal, nivel abaixo da média de 11% (onze
por cento) de disparidade registrada na Europa (Eurostat, 2026).

A Franga também valoriza a negociagéo coletiva ao dispor no Artigo
L2242-1 do Code du Travail que o empregador devera realizar a cada quatro anos
uma negociagao coletiva sobre igualdade profissional entre mulheres e homens com
0 objetivo de instituir medidas de superagao da desigualdade salarial, bem como
melhorar a qualidade de vida e condigdes de trabalho das mulheres (Lima, Rolim,
2023).

Um exemplo pioneiro de negociagcdo coletiva entre sindicato e
plataforma digital se deu na Dinamarca no ano de 2018. A plataforma de servigos
domésticos Hilfr, marcada pela presenca massiva de mulheres, firmou acordo com o
sindicato 3F, que representa os trabalhadores da categoria, garantindo direitos sociais
como remuneragdao minima e auxilio doenga. O acordo também prevé o
estabelecimento de vinculo empregaticio entre trabalhador e plataforma quando este
trabalhar mais de 100 (cem) horas. Dessa forma, o laborador deixa de ser freelancer
para se tornar um “Sulper Hilfr’, nome dado a quem atinge o status de funcionario
dentro da plataforma (llsge, 2020).

Nesse sentido, a Unido Europeia também se mobilizou em torno da
situagdo ao aprovar a Diretiva Europeia sobre Transparéncia Salarial (Diretiva
2023/970), que entrara em vigor a partir de 1 de junho de 2026. A Diretiva impde
procedimentos de reporte salarial e de transparéncia nas ofertas de emprego e
oportunidades de progressédo na carreira. Obriga, ainda, a tomada de providéncias
caso a discrepancia salarial registrada supere a 5% (cinco por cento) (Conselho da
Unido Europeia, 2026).

A motivagcdo da Unido Europeia se deve a constatacdo de que as

mulheres ganham cerca de 11% (onze por cento) a menos que os homens na Europa,
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o que reflete em seus indices de qualidade de vida a longo prazo e risco de exposigéo
a pobreza, com reflexos inclusive nas aposentadorias e pensdes, que podem ser até
25% (vinte e cinco por cento) a menor para as mulheres (Conselho da Uni&o Europeia,
2026).

A Australia também fez um movimento importante para o
reconhecimento da relevancia de setores feminilizados da economia, onde se
identificou uma desvalorizagdo remuneratéria. A Fair Work Commission, em 2023,
apontou que a sub-remuneracéo verificada no setor de cuidados, dada a elevada
participagcédo feminina, constitui uma forma de discriminagao de género. A partir disso,
os trabalhos da Comissdo levaram a conquista de aumento salarial para os
trabalhadores dedicados ao cuidado com idosos em até 28,5% (vinte e oito inteiros e
cinco décimos por cento). Para os trabalhadores da educacéo infantil, o objetivo € o
incremento salarial em, ao menos, 15% (quinze por cento) até o final de 2026 (ACTU,
2024).

Desde 2022, quando foram iniciados os trabalhos da Fair Work
Commission na Australia, a lacuna salarial de género tem reduzido cerca de 1,3% (um
inteiro e trés décimos por cento) ao ano, trés vezes mais rapidamente do que a média
de 0,4% (quatro décimos por cento) registrada anteriormente (ACTU, 2024). O
exemplo australiano demonstra que o Estado tem legitimidade para corrigir, a partir
de movimentos de entidades representativas de trabalhadores, distor¢cdes salariais
que direcionam para a equidade de géneros.

Logo, os exemplos internacionais demonstram que participagcéo dos
sindicatos como atores integrados aos processos de busca de melhores condi¢des de
trabalho para as mulheres leva a resultados mais duraveis e legitimos.

Ademais, as iniciativas verificadas se fundamentam na transparéncia
de politicas empresariais e remuneratorias. Sendo assim, as plataformas também
devem se pautar pelo dever de transparéncia e tal exigéncia deve ser prioridade
dentro das organizagdes sindicais.

Assim como foi reforgcado no exemplo internacional, no Brasil, o art.
7°, inciso |, do Projeto de Lei n. 12/2024 também previu o dever de transparéncia de
maneira genérica. Contudo, deve ser melhor detalhada a obrigagéo de transparéncia
das plataformas e inseridas clausulas de punicdo em caso de descumprimento, o que
pode ser feito via negociagéo coletiva.

No Brasil, a Lei n. 14.611/2023 ja impde “o estabelecimento de
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mecanismos de transparéncia salarial e de critérios remuneratorios” em seu artigo 4°,
inciso . No artigo 5°, impde “a publicagdo semestral de relatorios de transparéncia
salarial e de critérios remuneratorios pelas pessoas juridicas de direito privado com
100 (cem) ou mais empregados”. No paragrafo 1° dispde que tais relatérios serao
formados por informagdes que “permitam a comparacdo objetiva entre salarios,
remuneragdes e a proporgao de ocupacgao de cargos de diregao, geréncia e chefia
preenchidos por mulheres e homens”.

Logo, a importagdo dessas clausulas de auditoria de género para as
convengodes coletivas brasileiras seria relevante para desmascarar a apropriagao da
mao de obra feminina sem a devida remuneragéo.

Ainda, no contexto das plataformas, caberia a inclusdo de um
dispositivo que obrigue as empresas a realizarem auditorias periodicas de género em
seus algoritmos, o que permitiria concluir se o valor médio da hora de atividade das
mulheres é inferior a dos homens e se ha distribuicdo desigual das chamadas,
garantindo a efetiva aplicagdo do mandamento constitucional da igualdade salarial.

Mais a mais, um dos maiores desafios para a equidade de género
reside na divisdo sexual do trabalho, que relega a mulher a imposi¢cdo quase que
exclusiva do trabalho doméstico e do cuidado, distribuindo desigualmente o tempo
livre entre homens e mulheres e afastando delas a oportunidade de acesso a melhores
postos de trabalho e a disponibilidade para dedicacio a trabalhos que remuneram por
tarefa ou a participacédo na militancia sindical.

Conforme pontuado no segundo capitulo da dissertagao, os modelos
de trabalho flexiveis podem, contrariamente a percepgao inicial, gerar um efeito
rebote. Ou seja, as jornadas flexiveis ao invés de propiciarem a conciliagdo das
demandas femininas, levam a uma superposi¢cao de jornadas e a impossibilidade do
exercicio do direito ao descanso e de participagao politica.

Com efeito, afirma Biroli (2018) que:

Quanto maiores ou mais “flexiveis” as jornadas (‘flexibilidade’ tem sido um
eufemismo para menor protecdo social as trabalhadoras e aos
trabalhadores), quanto mais acumulo de ocupagdes for necessario para que
a renda seja suficiente, menores poderdo ser as garantias e a gestdo
autbnoma do tempo.

Assim, devem ser efetivadas inovagdes organizativas que tornem a
participagéo das trabalhadoras de plataforma viavel, como a realizagéo de reunides e

assembléias em formatos digitais acessiveis, horarios de encontros compativeis com
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as jornadas irregulares caracteristicas do trabalho de plataforma e mecanismos de
representacdo que nao exijam a presenga fisica continua como condigdo de
participacao.

A recomposicdo do trabalho e tentativa de superagdo da divisdo
sexual também se da em ambito individual, dentro dos préprios lares e na adaptagao
da rotina cotidiana entre os pares de diferentes sexos por meio de ajustes e
negociagao.

Porém, a maior desvalorizagado do trabalho reprodutivo se encontra
no seio das familias em que ha menor nivel de instrucdo e as mulheres tém menor
aceso a profissionalizagdo. Desse modo, “a possibilidade de desafiar a divisao sexual
do trabalho esta aberta a poucas” (Biroli; Quintela, 2020, p. 112).

Logo, as agbes afirmativas a serem buscadas pela via negocial
também devem incluir clausulas que promovam a efetiva divisdo e responsabilizagao
pelas atividades familiares.

Uma medida afirmativa que estimula empregados de ambos os sexos
a participarem da vida familiar pode ser verificada na negociagdo com Registro no
MTE: MG001214/2023 que confere direito a dispensa do horario de trabalho para que
pais ou maes participem de reunides escolares de filhos até 12 (doze) anos (DIEESE,
2024).

Nesse sentido, a licenga-paternidade também pode servir de
importante instrumento de reafirmacao da responsabilidade do pai com os deveres de
cuidado. A licengca-maternidade, antes de ser um direito da mé&e, é um direito da
criangca de ser cuidado e ter o vinculo com os cuidadores desenvolvido logo nos
primeiros meses de vida. Portanto, ao pai também deve ser garantido esse dever e
direito de participar do momento unico da vida do filho.

As licengas parentais simétricas também equiparam os custos
econdmicos da contratacdo de homens e mulheres, evitando a discriminagcado de
mulheres em idade fértil.

De maneira exemplar, a negociagdo coletiva de Registro no MTE:
MG001841/2023 conferiu licenga-paternidade de 60 (sessenta) dias aos homens,
periodo bem superior ao maximo legal total de 20 (vinte) dias previstos na Lei n.
15.371/2026, sancionada em 31 de marco de 2026.

As negociacdes de Registro no MTE: AM000051/2023 e Registro no
MTE: SC001550/2023 garantiram, ainda, estabilidade aos pais pelo periodo de 90
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(noventa) dias apds o nascimento do filho (DIEESE).

Essa atuagdo sindical demonstra que, mesmo em mercados
dominados por uma cultura eminentemente masculina e androcéntrica, a via negocial
funciona como um mecanismo de contengdo da depreciacdo do capital humano
feminino e como um instrumento de emancipacao.

A legislacdo espanhola também traz outra possibilidade de
compatibilizagédo do trabalho produtivo com o cuidado dos filhos. O item 4 do artigo 37
do Real Decreto Legislativo 2/2015 confere jornada de trabalho reduzida até os 9
(nove) meses da crianga, podendo ser estendida até os 12 (doze) meses do filho, com
a especial ressalva de que essa prorrogagdo somente sera possivel quando ambos
os genitores fizerem uso do beneficio.

Com efeito, o item 11 do preambulo da Diretiva da Unido Europeia
2019/1158 também conclui que o “equilibrio entre a vida profissional e familiar pelos
homens por meio de licengas ou reajuste flexivel de jornada, tem tido impacto positivo
na redugao do trabalho ndo remunerado realizado por mulheres e permitido que se
dediquem mais aos trabalhos remunerados” (tradugédo nossa).

Ainda, no contexto da conciliagdo da maternidade com o trabalho
produtivo, as convengdes coletivas e eventuais acordos estabelecidos entre
colaboradores e plataformas digitais devem prever a criagdo de uma estrutura de
apoio a mulher a ser financiada pelos detentores do capital, como creches e bergarios
de tempo integral.

Com isso, desloca-se o cuidado da esfera de responsabilidade
exclusivamente privada e o coloca no centro de atribuicdes sociais coletivas dos
Estados e das empresas, uma vez que as criancas que estdo sendo formadas também
se transformardo na mao de obra que ira movimentar o meio laboral. Logo, ndo é
apenas dever da mae criar o filho, mas também dever das empresas garantir
condigdes de formagao de seus futuros trabalhadores.

Ademais, a minoragao dos efeitos da dupla jornada e a persecugéo
do direito a desconexao perpassa pelo direcionamento de gestores e empresas a se
absterem de enviar comunicagdes de trabalho fora do horario regulamentar. No caso
do trabalho em plataformas, os aplicativos devem se limitar a encaminhar notificagdes
e incentivar o exercicio por técnicas de gamificacdo apenas durante o periodo
previamente configurado como de exercicio laboral.

Mais a mais, os instrumentos coletivos devem estabelecer o repasse
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obrigatério de custos operacionais pelas plataformas on-demand para garantir locais
de repouso, acesso a agua potavel e instalagbes sanitarias seguras para os
trabalhadores.

Além disso, o combate a violéncia e assédio sexual contra as
mulheres demanda a proposta de inser¢gdo de mecanismos tecnoldgicos dentro das
préprias plataformas, como botdes de panico, canais para realizagao de denuncias
instantaneas e a suspensé&o imediata de colaboradores ou colegas agressores.

O sindicato contemporaneo ainda mantém tragos corporativistas do
antigo modelo sindical, as quais devem ser superadas para a efetiva atuagéo
democratica do sindicalismo na sociedade brasileira (Delgado, 2018, p. 1635). Os
formatos de organizagao de trabalhadores tradicionais, ainda, devem ser adequar ao
novo carater disperso dos obreiros e ao dinamismo dos formatos contratuais.

Como aponta Bernardo (1997, p. 135), a sindicalizagao tradicional se
pauta pela “estabilidade do emprego e os sindicatos se mostram relutantes em
defender aqueles condenados a uma atividade incerta, permitindo assim, que
permanecam sem filiacdo sindical’. Dessa forma, € preciso que os sindicatos sejam
receptivos também aos trabalhadores que n&o estao inseridos no mercado de trabalho
formal.

Logo, € necessario romper a “barreira social entre trabalhadores
estaveis e trabalhadores precarizados, pois € inaceitavel um trabalhador nao participar
de um sindicato porque foi expulso do mercado pelo capital [...] e reconhecer o direito
de auto-organizagao das mulheres-trabalhadoras” (Carvalhal, 2011).

A natureza juridica dos sindicatos € de associagao privada de carater
coletivo, mas, segundo Delgado (2018, p. 1616-1617):

Distancia-se, porém, das demais associacbes por ser necessariamente
entidade coletiva, e ndo simples agrupamento permanente de duas ou de
algumas pessoas. Distancia-se mais ainda das outras associag¢des por seus
objetivos essenciais estarem concentrados na defesa e incremento de
interesses coletivos profissionais e econdmicos de trabalhadores
assalariados (principalmente estes na histoéria do sindicalismo), mas também
outros trabalhadores subordinados, a par de profissionais autbnomos, além
dos proprios empregadores.

Com efeito, apesar de associagdes civis ndo se confundirem com
organizagdes sindicais, podem representar movimentos de trabalhadores efetivos e
exercerem influéncia na dinédmica laboral.

A formacéo de associag¢des e cooperativas de trabalhadores busca
conferir 0 acesso a bens e servigos. Ainda, coletivos organizados pelas redes sociais
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e aplicativos de mensagens eletronicas, sem hierarquia ou organizag&o rigida, tém
sido utilizados para a troca de informagdes, dicas de seguranga e convocagao para
paralisagdes. Assim, um vislumbre da experiéncia sindical, por mais fragmentada que
seja, e verificada em iniciativas de organizagao dos préprios trabalhadores.

Cita-se como exemplo o Turkopticon, espécie de férum virtual criado
por trabalhadores da Amazon Mechanical Turk, cuja estrutura de funcionamento foi
mencionada no primeiro capitulo do estudo presente. Funciona a partir da instalagao
de um plug-in no navegador do trabalhador e permite a troca de informagdes com os
demais e a avaliagdo dos usuarios-contratantes (Cini, 2023).

Trata-se de uma ferramenta de empoderamento dos trabalhadores e
confisco da dinamica de avaliacdo prépria das plataformas digitais, pois, por meio
dele, os trabalhadores fazem o ranqueamento dos tomadores de servicos, 0 que
permite que evitem demandas disponibilizadas por tomadores mal avaliados,
auxiliando-se mutuamente e criando melhores condi¢cdes de trabalho para todos.

Também ha modelos de organizagc&o em coletivos. O coletivo Politica
€ a mae possui como pauta principal o reconhecimento do trabalho reprodutivo e do
cuidado a partir da criacdo de um Salario Social para todas as méaes e cuidadoras;
horarios flexiveis nas empresas; protecdo de méaes expulsas do mercado de trabalho,
dentre outros. Objetiva, ainda, a criagdo de um Sindicato das Méaes e Cuidadoras para
que as mées sejam reconhecidas enquanto categoria de trabalhadoras com direitos
(Castro, 2021).

A Argentina, no ano de 2021, passou a reconhecer o cuidado materno
como trabalho para fins previdenciarios, valorizando as mulheres que deixaram o
mercado por algum periodo para cuidar dos filhos. A medida permite que seja somado
tempo adicional ao tempo de contribuigdo para a previdéncia da seguinte forma: um
ano de aporte por filho nascido com vida e dois anos em caso de filho adotivo ou com
deficiéncia (Argentina, 2021).

Também ha modelos do cooperativismo de plataforma ou economia
solidaria digital, que orientam a criagdo de plataformas de propriedade coletiva dos
préprios trabalhadores, nas quais as decisdes sobre remuneragao, condi¢cdes de
trabalho e distribuicdo de lucros sdo tomadas democraticamente pelos associados
(Scholz, 2016).

Esse formato de cooperagao se apropria dos préprios meios digitais
utilizados pelos aplicativos corporativos para a mobilizacdo de trabalhadores, sendo
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uma alternativa as empresas tradicionais com potencial para impulsionar as
economias locais e aumentar a autonomia dos trabalhadores (Scholz, 2016).

Do ponto de vista da igualdade de género, essa modalidade apresenta
potencial relevante, na medida em que a gestdo democratica das cooperativas pode
incorporar mais facilmente pautas de igualdade, as quais as estruturas hierarquicas
das plataformas capitalistas tendem a suprimir.

Exemplificativamente, o Sefioritas Courier € uma cooperativa formada
por mulheres e pessoas trans que oferece servigo de coleta e entrega de encomendas
na cidade de S&o Paulo utilizando bicicletas como meio de transporte. A plataforma
foi desenvolvida pelas trabalhadoras em conjunto com o Nucleo de Tecnologia do
MTST e da Unicamp, resultando em um algoritmo proprio que “garante melhores
condigdes de trabalho e custos”.

O Contrate Quem Luta é um assistente virtual criado pelo Movimento
dos Trabalhadores Sem Teto (MTST) para conectar os militantes a pessoas que
precisam de alguma prestagao de servigos.

Ao enviar a mensagem “Me ajuda” para o numero do projeto, o
assistente responde com o catalogo de servigos disponiveis e conecta o profissional
ao contratante. Entre os servigos oferecidos, constam desde areas da construgao civil,
estética e limpeza até musicos e DJ's"®. “Esse projeto carrega em si dupla fungdo: de
promover a autogestdo e ainda ser uma ferramenta subsidiaria do préprio movimento
de luta pela moradia” (Veronese; Salvagni, 2025).

No Brasil, a utilizagdo do WhatsApp por entregadores de aplicativos
para coordenar paralisacdes e compartilhar informacgdes sobre condi¢cdes de trabalho
culminou no "breques dos apps" ocorrido no ano de 2020. Essa organizagao coletiva
descentralizada é um exemplo paradigmatico de como a mobilizagdo digital pode
emergir do proprio proletariado em um contexto de trabalho atomizado e sem vinculo
coletivo prévio, revelando a capacidade dos trabalhadores de se organizarem
rapidamente e de forma auténoma (Carvalho; Pereira; Sobrinho, 2020).

Por outro lado, evidencia também a dificuldade de sustentar e

institucionalizar agdes coletivas sem uma estrutura organizativa sélida e o poder de

4 Qutras informagdes sobre a cooperativa e os servigos desenvolvidos podem ser consultadas em:

https://senhoritascc.com.br/. Acesso em: 15 maio 2026.

0Os servigos disponiveis e o formato de contratagdo podem ser verificados em:
https://contratequemluta.com/. Acesso em: 20 mar. 2026.
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influéncia legalmente fundamentado que os sindicatos oferecem.

E de se ressaltar que cooperativas sdo instrumentos poderosos de
autonomia econOmica e gestdo coletiva, mas operam dentro do quadro regulatério
existente, tém escala limitada e vantagem competitiva restrita frente as grandes
plataformas. Mais que isso, elas ndo tém capacidade de alterar as condi¢cbes de
trabalho dominantes, uma vez que as grandes plataformas continuam a empregar a
grande maioria dos trabalhadores plataformizados.

Ja as redes de solidariedade sao fundamentais para apoio mutuo,
troca de informagdes e construgdo de identidade coletiva. No entanto, carecem de
institucionalidade, ou seja, ndo possuem legitimidade para negociar, ndo tém poder
de litigio e ndo tém acesso formal aos processos de regulamentagdo, como 0s
sindicatos possuem.

Dado o nivel transnacional das plataformas e a dispersédo geografica
dos laboradores, tais formas de representagédo, mais sensiveis ao dinamismo da gig
economy, podem garantir um espag¢o mais inclusivo para as mulheres. No entanto,
apenas os sindicatos, dentro do regime juridico brasileiro, ttm o poder de negociar
coletivamente com plataformas, acionar o judiciario trabalhista, participar de
processos regulatérios, fazer greve e pressionar legisladores. E essa capacidade de
disputar as regras estruturais, ndo apenas fazer frente a elas, que torna o modelo
sindical relevante dentro do processo de conquista da igualdade de género no trabalho
plataformizado.

Reforga-se que as mencionadas entidades associativas sao
relevantes e os sindicatos devem se inspirar em seus modelos bem-sucedidos (OIT,
2019). Como ficou demonstrado, as redes de solidariedade constroem identidade
coletiva e aproximam trabalhadores e as cooperativas oferecem alternativa econémica
imediata, mas apenas o sindicato conta com poder institucional para mudar as regras
que produzem a desigualdade, ndo apenas amenizar seus efeitos.

Portanto, essas iniciativas demonstram que as mobilizacbes de
trabalhadores, ainda que dispersos, sdo efetivas e os sindicatos podem se apropriar
da dinamica das proprias plataformas e se modernizar com o exemplo dos novos
movimentos de trabalhadores, mais atentos a realidade da industria 4.0, valendo-se
da dinamica virtual para fortalecerem a categoria e superarem o seu tradicional
formato pautado no trabalho formal e presencial.

O potencial da dimenséao sindical so se verificara se o sindicalismo for
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capaz de superar suas proprias contradigdes historicas quanto as questdes de género.
Devem ser superadas as hierarquias patriarcais que marginalizam as trabalhadoras a
cargos de apoio e que tratam as pautas de género como questdes secundarias para
que os sindicatos possam exercer o papel de protagonistas na luta pela igualdade de
género no trabalho por plataforma.

Em sintese, a promogao da igualdade de participagdo das mulheres
na organizacgao do trabalho por plataformas digitais ndo sera alcangada por solugbes
isoladas, mas por movimentos e projetos integrados. Regulagdo normativa com
perspectiva de género, negociagdo coletiva com representagcdo paritaria,
redistribuicdo do trabalho reprodutivo e controle algoritmico sdo dimensdes que
devem ser conciliadas para garantir melhores condi¢cdes de trabalho as mulheres.

A negociacgao coletiva ocupa posicao estratégica nessa estrutura,
uma vez que consiste no instrumento que permite transformar demandas em
protecdes reais e dar voz coletiva as trabalhadoras atomizadas pela logica
individualista das plataformas digitais. No entanto, sua efetividade depende de
organizagdes sindicais internamente democraticas e representativas, dotadas de
cotas de género efetivas e comités de mulheres com poder real de pautar e de
negociar.

Com efeito, as estruturas sindicais brasileiras sdo historicamente
masculinizadas e a presencga feminina nas mesas de negociagado com as plataformas
€ mandatoria. Sem a obrigatéria participagdo das mulheres, as pautas de cuidado,
dupla jornada, seguranga contra assédio e auxilio-creche continuardo sendo
relegadas a um plano secundario frente as pautas puramente remuneratorias.

Ademais, o imaginario social que associa o masculino a capacidade
de lideranga, negociacédo e combatividade afasta a mulher dos cargos de chefia das
organizagdes sindicais, sendo necessarias efetivas oportunidades de participagao as
mulheres e o letramento politico feminista.

O modelo sindical que se propde é digitalmente conectado,
internamente democratico, sensivel a interseccionalidade de género e raga e
articulado com as demais formas de organizagao coletiva.

Em suma, deve-se combinar a valorizacdo e expansao do Direito do
Trabalho Coletivo, conferindo acesso a possibilidade de negociagdo a todos os
trabalhadores, independentemente do rétulo contratual, e democratizar as estruturas

internas de representacédo de trabalhadores com a inclusdo ativa e incentivada das
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mulheres nas posi¢des deliberativas e de comando.
Dessa forma, os instrumentos de gestédo de conflito coletivos poderao
funcionar efetivamente como mecanismos de transformacéo das relagcdes de trabalho

e garantia da efetiva igualdade material de géneros.
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5 CONCLUSAO

A presente dissertagao investigou de que forma a participagao sindical
e as negociagdes coletivas podem contribuir para a igualdade de participacdo das
mulheres no mercado de trabalho mediado por plataformas digitais. Para que se
pudesse atingir o objetivo proposto, foram estruturados trés eixos principais: o trabalho
via plataformas digitais; a participagdo feminina no mercado de trabalho e suas
especificidades e a integragcdo feminina as organizagbes coletivas para uso dos
instrumentos negociais como forma de persecucgéo da igualdade.

No tocante ao trabalho realizado por meio de plataformas digitais,
constatou-se que o formato, como esta posto, é precarizante e permite que as
plataformas extraiam valor do trabalho humano sem assumir as responsabilidades de
empregador. Além disso, a subordinagao algoritmica, forma pela qual os algoritmos
conduzem e manipulam os critérios de exercicio do trabalho, € um formato renovado
de controle que submete o trabalhador as vontades da plataforma.

Ainda, a analise dos diversos tipos de plataforma demonstrou que a
plataformizagdo da economia € um fenbmeno heterogéneo que afeta de maneiras
distintas um motorista de aplicativo e uma trabalhadora doméstica que disponibiliza
seus servigos por aplicativo ou de um programador que realiza microtarefas e uma
cuidadora de cées que oferece sua casa como espago de hospedagem. Todas essas
distingdes influenciam o nivel de controle algoritmico, a remuneragéo e os graus de
€XPOSsiGao aos riscos.

No tocante as desigualdades de género no mercado de trabalho,
verificou-se que a economia digital reproduz e intensifica as assimetrias histéricas
entre homens e mulheres. Isso porque, contrariamente a pretensa neutralidade
algoritmica, os algoritmos acabam reproduzindo os preconceitos de seus
programadores e dos usuarios-consumidores. Assim, as regras de acesso podem ser
formalmente iguais para homens e mulheres, mas produzem resultados desiguais
porque ignoram as condigdes em que homens e mulheres participam do mercado de
trabalho.

Ao estruturarem a distribuicdo de servigos, a remuneracdo e a
avaliacdo dos trabalhadores com base em disponibilidade de horarios, volume de

horas conectadas e taxa de aceitagdo de tarefas, os sistemas algoritmicos penalizam
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sistematicamente as trabalhadoras, que dispdem de menor tempo livre em razao da
dupla jornada. Consequentemente, a transparéncia algoritmica e a auditoria de
género dos sistemas s&o imperiosas para o atingimento da equidade.

Além disso, a segregacgao ocupacional se reproduz e se aprofunda no
contexto das plataformas digitais. As mulheres estdo concentradas nos segmentos
historicamente associados ao trabalho reprodutivo e de cuidado, mantendo o cenario
de menor remuneragcdo e de desprestigio social. Ao mesmo tempo, enfrentam
barreiras de entrada em segmentos masculinizados, como o transporte de
passageiros, onde preconceitos estruturais e riscos de seguranga atuam como filtros
informais de excluséo.

A divisao sexual do trabalho, portanto, acaba sendo recodificada pela
linguagem de plataforma e perpetuada sob novas formas digitais. Superar essa
desigualdade exige também transformagdes culturais profundas que alterem a
valorizagado social do trabalho de cuidado e a distribuicdo das responsabilidades
domeésticas entre homens e mulheres.

Logo, além de instrumentos regulatorios com parametros minimos de
protecdo, faz-se necessaria a organizagao coletiva dos trabalhadores. Nesse ponto, a
negociagado coletiva, quando orientada por uma perspectiva de género, constitui
instrumento poderoso de transformacéo das condi¢cdes de trabalho das mulheres.

As experiéncias internacionais analisadas, como na Dinamarca,
Australia e na Espanha, demonstram que acordos coletivos especificos para
trabalhadores de plataforma podem produzir conquistas concretas, desde que os
sindicatos se renovem investindo em estratégias digitais de comunicagdo e
mobilizag&do, construindo aliangas com coletivos autbnomos de trabalhadores e
possibilitando modelos de filiagdo mais flexiveis e acessiveis a trabalhadores
informais. E imperioso, sobretudo, que adotem modelos organizativos mais propicios
a participagcdo feminina, como possibilidade de participacdo a distancia e
agendamento de reunides em horarios que permitam a conciliagdo com
compromissos familiares.

A presenga das mulheres como protagonistas dos processos de
organizagao e negociac¢ao é fundamental para a incorporagédo das pautas de género
nas negociagdes. Dessa forma, a promog¢ao da equidade de género no trabalho
plataformizado exige, como condig&o prévia, a democratizagao interna das préprias

organizagdes sindicais, com adog&o de cotas de representagéo feminina, criagao de
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espacos especificos de organizagao das trabalhadoras e incorporagao sistematica da
perspectiva de género nas pautas.

Diante dos resultados obtidos, é possivel afirmar que a participacao
sindical e a negociagéao coletiva podem contribuir de forma significativa para a redugéo
das desigualdades de género no trabalho plataformizado, desde que haja renovagéo
das estruturas sindicais para incluir trabalhadores informais e dispersos e, sobretudo,
a incorporagdo das mulheres como protagonistas, ndo meras beneficiarias dos

processos negociais.
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|. Disposiciones generales

JEFATURA DEL ESTADO

LEY ORGANICA 3/2007, de 22 de marzo, para la
igualdad efectiva de mujeres y hombres.

6115

JUAN CARLOS |

REY DE ESPANA

A todos los que la presente vieren y entendieren.
Sabed: Que las Cortes Generales han aprobado y Yo
vengo en sancionar la siguiente Ley Organica.

EXPOSICION DE MOTIVOS

El articulo 14 de la Constitucion espafola proclama el
derecho a la igualdad y a la no discriminacion por razén
de sexo. Por su parte, el articulo 9.2 consagra la obliga-
cion de los poderes publicos de promover las condiciones
para que la igualdad del individuo y de los grupos en que
se integra sean reales y efectivas.

La igualdad entre mujeres y hombres es un principio
juridico universal reconocido en diversos textos interna-
cionales sobre derechos humanos, entre los que destaca
la Convencidn sobre la eliminacion de todas las formas de
discriminacién contra la mujer, aprobada por la Asamblea
General de Naciones Unidas en diciembre de 1979 y rati-
ficada por Espafna en 1983. En este mismo ambito procede
evocar los avances introducidos por conferencias mun-
diales monograficas, como la de Nairobi de 1985 y Beijing
de 1995.

La igualdad es, asimismo, un principio fundamental
en la Union Europea. Desde la entrada en vigor del Tra-
tado de Amsterdam, el 1 de mayo de 1999, la igualdad
entre mujeres y hombres y la eliminacién de las desigual-
dades entre unas y otros son un objetivo que debe inte-
grarse en todas las politicas y acciones de la Unién y de
sus miembros.

Con amparo en el antiguo articulo 111 del Tratado de
Roma, se ha desarrollado un acervo comunitario sobre
igualdad de sexos de gran amplitud e importante calado,
a cuya adecuada transposicion se dirige, en buena
medida, la presente Ley. En particular, esta Ley incorpora
al ordenamiento espanol dos directivas en materia de
igualdad de trato, la 2002/73/CE, de reforma de la Direc-
tiva 76/207/CEE, relativa a la aplicacion del principio de
igualdad de trato entre hombres y mujeres en lo que se
refiere al acceso al empleo, a la formacién y a la promo-
cion profesionales, y a las condiciones de trabajo; y la
Directiva 2004/113/CE, sobre aplicacion del principio de

igualdad de trato entre hombres y mujeres en el acceso a
bienes y servicios y su suministro.

El pleno reconocimiento de la igualdad formal ante la
ley, aun habiendo comportado, sin duda, un paso deci-
sivo, ha resultado ser insuficiente. La violencia de género,
la discriminacion salarial, la discriminacion en las pensio-
nes de viudedad, el mayor desempleo femenino, la toda-
via escasa presencia de las mujeres en puestos de res-
ponsabilidad politica, social, cultural y econémica, o los
problemas de conciliacién entre la vida personal, laboral
y familiar muestran como la igualdad plena, efectiva,
entre mujeres y hombres, aquella «perfecta igualdad que
no admitiera poder ni privilegio para unos ni incapacidad
para otros», en palabras escritas por John Stuart Mill hace
casi 140 anos, es todavia hoy una tarea pendiente que
precisa de nuevos instrumentos juridicos.

Resulta necesaria, en efecto, una acciéon normativa
dirigida a combatir todas las manifestaciones aun subsis-
tentes de discriminacion, directa o indirecta, por razén de
sexo y a promover la igualdad real entre mujeres y hom-
bres, con remocién de los obstaculos y estereotipos
sociales que impiden alcanzarla. Esta exigencia se deriva
de nuestro ordenamiento constitucional e integra un
genuino derecho de las mujeres, pero es a la vez un ele-
mento de enriquecimiento de la propia sociedad espa-
fiola, que contribuira al desarrollo economico y al
aumento del empleo.

Se contempla, asimismo, una especial consideracion
con los supuestos de doble discriminacién y las singula-
res dificultades en que se encuentran las mujeres que
presentan especial vulnerabilidad, como son las que per-
tenecen a minorias, las mujeres migrantes y las mujeres
con discapacidad.

La mayor novedad de esta Ley radica, con todo, en la
prevencion de esas conductas discriminatorias y en la
prevision de politicas activas para hacer efectivo el princi-
pio de igualdad. Tal opcidn implica necesariamente una
proyeccion del principio de igualdad sobre los diversos
ambitos del ordenamiento de la realidad social, cultural y
artistica en que pueda generarse o perpetuarse la des-
igualdad. De ahi la consideracion de la dimension trans-
versal de la igualdad, sefa de identidad del moderno
derecho antidiscriminatorio, como principio fundamental
del presente texto.

La Ley se refiere a la generalidad de las politicas publi-
cas en Espafa, tanto estatales como autonomicas y loca-
les. Y lo hace al amparo de la atribucion constitucional al
Estado de la competencia para la regulacion de las condi-
ciones basicas que garanticen la igualdad de todos los
espafnoles y las espanolas en el ejercicio de los derechos
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constitucionales, aunque contiene una regulaciéon mas
detallada en aquellos ambitos de competencia, basica o
legislativa plena, del Estado.

La complejidad que deriva del alcance horizontal del
principio de igualdad se expresa también en la estructura
de la Ley. Esta se oocupa en su articulado de la proyeccion
general del principio en los diferentes ambitos normati-
vos, y concreta en sus disposiciones adicionales la corres-
pondlente modificacion de las muy diversas leyes que
resultan afectadas. De este modo, la Ley nace con la voca-
cion de erigirse en la ley- codlgo de la igualdad entre
mujeres y hombres.

La ordenacion general de las politicas publicas, bajo la

optica del principio de igualdad y la perspectiva de
genero, se plasma en el establecimiento de criterios de
actuacion de todos los poderes publicos en los que se
integra activamente, de un modo expreso y operativo,
dicho principio; y con ‘caracter especifico o sectorial, se
incorporan también pautas favorecedoras de la lgualdad
en politicas como la educativa, la sanitaria, la artistica y
cultural, de la sociedad de la 1nformac1on de desarrollo
rural o de vivienda, deporte, cultura, ordenacién del terri-
torio o de cooperacion mternac1onal para el desarrollo.
Instrumentos basicos seran, en este sentido, y en el
ambito de la Administracion General del Estado, un Plan
Estratégico de Igualdad de Oportunidades, la creacion de
una Comision Interministerial de Igualdad con responsa-
bilidades de coordinacién, los informes de impacto de
género, cuya obllgatorledad se amplia desde las normas
legales a los planes de especial relevancia econémica y
social, y los informes o evaluaciones periodicos sobre la
efectividad del principio de igualdad.

Merece, asimismo, destacarse que la Ley prevea, con
el fin de alcanzar esa igualdad real efectiva entre mujeres
y hombres, un marco general para la adopcion de las lla-
madas acciones positivas. Se dirige, en este sentido, a
todos los poderes publicos un mandato de remocion de
situaciones de constatable desigualdad factica, no corre-
gibles por la sola formulacion del principio de igualdad
juridica o formal. Y en cuanto estas acciones puedan
entranar la formulacidon de un derecho desigual en favor
de las mujeres, se establecen cautelas y condicionamien-
tos para asegurar su licitud constitucional.

El logro de la igualdad real y efectiva en nuestra socie-
dad requiere no solo del compromiso de los sujetos publi-
cos, sino también de su promocion decidida en la orbita
de las relaciones entre particulares. La regulacion del
acceso a bienes y servicios es objeto de atencion por la
Ley, conjugando los principios de libertad y autonomia
contractual con el fomento de la igualdad entre mujeres y
hombres.También se ha estimado conveniente establecer
determinadas medidas de promocion de la igualdad efec-
tiva en las empresas privadas, como las que se recogen
en materia de contratacion o de subvenciones publicas o
en referencia a los consejos de administracion.

Especial atencion presta la Ley a la correccion de la
desigualdad en el ambito especifico de las relaciones
laborales. Mediante una serie de previsiones, se reconoce
el derecho a la conciliacion de la vida personal, familiar y
laboral y se fomenta una mayor corresponsabilidad entre
mujeres y hombres en la asuncién de obligaciones fami-
liares, criterios inspiradores de toda la norma que encuen-
tran aqui su concrecion mas significativa.

La Ley pretende promover la adopcién de medidas
concretas en favor de la igualdad en las empresas, situan-
dolas en el marco de la negociacién colectiva, para que
sean las partes, libre y responsablemente, las que acuer-
den su contenido.

Dentro del mismo ambito del empleo, pero con carac-
teristicas propias, se consignan en la Ley medidas especi-
ficas sobre los procesos de seleccion y para la provision
de puestos de trabajo en el seno de la Administracion
General del Estado. Y la proyeccién de la igualdad se

extiende a las Fuerzas y Cuerpos de Seguridad y a las
Fuerzas Armadas.

De la preocupacion por el alcance de la igualdad efec-
tiva en nuestra sociedad no podia quedar fuera el ambito
de la participacion politica, tanto en su nivel estatal como
en los niveles autondémico y local, asi como en su proyec-
cion de politica internacional de cooperacion para el desa-
rrollo. El llamado en la Ley principio de presencia o com-
posicion equilibrada, con el que se trata de asegurar una
representacion suficientemente significativa de ambos
sexos en organos y cargos de responsabilidad, se lleva
asi también a la normativa reguladora del régimen electo-
ral general, optando por una formula con la flexibilidad
adecuada para conciliar las exigencias derivadas de los
articulos 9.2 y 14 de la Constitucion con las propias del
derecho de sufragio pasivo incluido en el articulo 23 del
mismo texto constitucional. Se asumen asi los recientes
textos internacionales en la materia y se avanza en el
camino de garantizar una presencia equilibrada de muje-
res y hombres en el ambito de la representacién politica,
con el objetivo fundamental de mejorar la calidad de esa
representacion y con ella de nuestra propia democracia.

v

La Ley se estructura en un Titulo preliminar, ocho Titu-
los, treinta y una disposiciones adicionales, once disposi-
ciones transitorias, una disposicion derogatoria y ocho
disposiciones finales.

El Titulo Preliminar establece el objeto y el ambito de
aplicacion de la Ley.

El Titulo Primero define, siguiendo las indicaciones
de las Directivas de referencia, los conceptos y catego-
rias juridicas basicas relativas a la igualdad, como las de
discriminacién directa e indirecta, acoso sexual y acoso
por razon de sexo, y acciones positivas. Asimismo,
determina las consecuencias juridicas de las conductas
discriminatorias e incorpora garantias de caracter proce-
sal para reforzar la proteccion judicial del derecho de
igualdad.

En el Titulo Segundo, Capitulo Primero, se establecen
las pautas generales de actuacién de los poderes publicos
en relacion con la igualdad, se define el principio de trans-
versalidad y los instrumentos para su integracion en la
elaboracién, ejecucion y aplicacion de las normas. Tam-
bién se consagra el principio de presencia equilibrada de
mujeres y hombres en las listas electorales y en los nom-
bramientos realizados por los poderes publicos, con las
consiguientes modificaciones en las Disposiciones adicio-
nales de la Ley Electoral, regulandose, asimismo, los
informes de impacto de género y la planificacion publica
de las acciones en favor de la igualdad, que en la Adminis-
tracion General del Estado se plasmaran en un Plan Estra-
tégico de lgualdad de Oportunidades.

En el Capitulo Il de este Titulo se establecen los crite-
rios de orientacion de las politicas publicas en materia de
educacion, cultura y sanidad. También se contempla la
promocion de la incorporacion de las mujeres a la socie-
dad de la informacion, la inclusion de medidas de efecti-
vidad de la igualdad en las politicas de acceso a la
vivienda, y en las de desarrollo del medio rural.

El Titulo Il contiene medidas de fomento de la igual-
dad en los medios de comunicacidn social, con reglas
especificas para los de titularidad publica, asi como ins-
trumentos de control de los supuestos de publicidad de
contenido discriminatorio.

ElTitulo IV se ocupa del derecho al trabajo en igualdad
de oportunidades, incorporando medidas para garantizar
la igualdad entre mujeres y hombres en el acceso al
empleo, en la formacion y en la promocién profesionales,
y en las condiciones de trabajo. Se incluye ademas, entre
los derechos laborales de los trabajadores y las trabajado-
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ras, la proteccion frente al acoso sexual y al acoso por
razon de sexo.

Ademas del deber general de las empresas de respe-
tar el principio de igualdad en el ambito laboral, se con-
templa, especificamente, el deber de negociar planes de
igualdad en las empresas de mas de doscientos cincuenta
trabajadores o trabajadoras. La relevancia del instru-
mento de los planes de igualdad explica también la previ-
sion del fomento de su implantacion voluntaria en las
pequenas y medianas empresas.

Para favorecer la incorporacion de las mujeres al mer-
cado de trabajo, se establece un objetivo de mejora del
acceso y la permanencia en el empleo de las mujeres,
potenciando su nivel formativo y su adaptabilidad a los
requerimientos del mercado de trabajo mediante su posi-
ble consideracion como grupo de poblacion prioritario de
las politicas activas de empleo. Igualmente, la ley recoge
una serie de medidas sociales y laborales concretas, que
quedan reguladas en las distintas disposiciones adiciona-
les de la Ley.

La medida mas innovadora para favorecer la concilia-
cion de la vida personal, familiar y laboral es el permiso
de paternidad de trece dias de duracion, ampliable en
caso de parto multiple en dos dias mas por cada hijo o
hija a partir del segundo. Se trata de un derecho indivi-
dual y exclusivo del padre, que se reconoce tanto en los
supuestos de paternidad biologica como en los de adop-
cion y acogimiento. También se introducen mejoras en el
actual permiso de maternidad, ampliandolo en dos sema-
nas para los supuestos de hijo o hija con discapacidad,
pudiendo hacer uso de esta ampliacion indistintamente
ambos progenitores.

Estas mismas mejoras se introducen igualmente para
los trabajadores y trabajadoras autéonomos y de otros
regimenes especiales de la Seguridad Social.

En relacion con la reduccion de jornada por guarda
legal se amplia, por una parte, la edad maxima del menor
que da derecho a la reduccion, que pasa de seis a ocho
anos, y se reduce, por otra, a un octavo de la jornada el
limite minimo de dicha reducc1on También se reduce a
cuatro meses la duracién minima de la excedencia volun-
taria y se amplia de uno a dos afos la duracion maxima
de la excedencia para el cuidado de familiares. Se reco-
noce la posibilidad de que tanto la excedencia por cui-
dado de hijo o hija como la de por cuidado de familiares
puedan disfrutarse de forma fraccionada.

Asimismo, se adaptan las infracciones y sanciones y
los mecanismos de control de los incumplimientos en
materia de no discriminacion, y se refuerza el papel de la
Inspeccién de Trabajo y Segur1dad Social. Es particular-
mente novedosa, en este ambito, la posibilidad de con-
mutar sanciones accesorias por el establecimiento de
Planes de Igualdad.

Las modificaciones en materia laboral comportan la
introduccién de algunas novedades en el ambito de Segu-
ridad Social, recogidas en las Disposiciones adicionales
de la Ley. Entre ellas deben destacarse especialmente la
flexibilizacién de los requisitos de cotizacion previa para
el acceso a la prestacion de maternidad, el reconoci-
miento de un nuevo subsidio por la misma causa para
trabajadoras que no acrediten dichos requisitos o la crea-
cion de la prestacion economica por paternidad.

El Titulo V, en su Capitulo | regula el principio de igual-
dad en el empleo publico, estableciéndose los criterios
generales de actuacion a favor de la igualdad para el con-
junto de las Administraciones publicas y, en su Capitulo Il
la presencia equilibrada de mujeres y hombres en los
nombramientos de 6rganos directivos de la Administra-
cion General del Estado, que se aplica también a los orga-
nos de seleccion y valorac1on del personal y en las desig-
naciones de miembros de drganos colegiados, comités y
consejos de administracion de empresas en cuya capital
participe dicha Administraciéon. El Capitulo Ill de este

Titulo se dedica a las medidas de igualdad en el empleo
en el ambito de la Administracion General del Estado, en
sentido analogo a lo previsto para las relaciones de tra-
bajo en el sector privado, y con la prevision especifica del
mandato de aprobacion de un protocolo de actuacion
frente al acoso sexual y por razon de sexo.

Los Capitulos IV y V regulan, de forma especifica, el
respeto del principio de igualdad en las Fuerzas Armadas
y en las Fuerzas y Cuerpos de Seguridad del Estado.

El Titulo VI de la Ley esta dedicado a la igualdad de
trato en el acceso a bienes y servicios, con especial refe-
rencia a los seguros.

El Titulo VIl contempla la realizaciéon voluntaria de
acciones de responsabilidad social por las empresas en
materia de igualdad, que pueden ser también objeto de
concierto con la representacion de los trabajadores y tra-
bajadoras, las organizaciones de consumidores, las aso-
ciaciones de defensa de la igualdad o los organismos de
igualdad. Especificamente, se regula el uso de estas
acciones con fines publicitarios.

En este Titulo, y en el marco de la responsabilidad
social corporativa, se ha incluido el fomento de la presen-
cia equilibrada de mujeres y hombres en los consejos de
administracion de las sociedades mercantiles, conce-
diendo para ello un plazo razonable. Es finalidad de esta
medida que el criterio prevalente en la incorporacion de
consejeros sea el talento y el rendimiento profesional, ya
que, para que el proceso esté presidido por el criterio de
imparcialidad, el sexo no debe constituir un obstaculo
como factor de eleccion.

El Titulo VIII de la Ley establece una serie de disposi-
ciones organizativas, con la creacion de una Comision
Interministerial de Igualdad entre mujeres y hombres y de
las Unidades de Igualdad en cada Ministerio. Junto a lo
anterior, la Ley constituye un Consejo de participacion de la
mujer, como organo colegiado que ha de servir de cauce
para la participacion institucional en estas materias.

Como se expuso anteriormente, las disposiciones adi-
cionales recogen las diversas modificaciones de precep-
tos de Leyes vigentes necesarias para su acomodacion a
las exigencias y previsiones derivadas de la presente Ley.
Junto a estas modificaciones del ordenamiento, se inclu-
yen también regulaciones especificas para definir el prin-
cipio de composicion o presencia equilibrada, crear un
fondo en materia de sociedad de la informacion, nuevos
supuestos de nulidad de determinadas extinciones de la
relacion laboral, designar al Instituto de la Mujer a efectos
de las Directivas objeto de incorporacién.

Las disposiciones transitorias establecen el régimen
aplicable temporalmente a determinados aspectos de la
Ley, como los relativos a nombramientos y procedimien-
tos, medidas preventivas del acoso en la Administracién
General del Estado, el distintivo empresarial en materia
de igualdad, las tablas de mortalidad y supervivencia, los
nuevos derechos de maternidad y paternidad, la composi-
cion equilibrada de las listas electorales, asi como a la
negociacion de nuevos convenios colectivos.

Las disposiciones finales se refieren a la naturaleza de
la Ley, a su fundamento constitucional y a su relacion con
el ordenamiento comunitario, habilitan para el desarrollo
reglamentario, establecen las fechas de su entrada en
vigor y un mandato de evaluacion de los resultados de la
negociacion colectiva en materia de igualdad.

TITULO PRELIMINAR
Objeto y ambito de la Ley
Articulo 1. Objeto de la Ley.

1. Las mujeres y los hombres son iguales en digni-
dad humana, e iguales en derechos y deberes. Esta Ley
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tiene por objeto hacer efectivo el derecho de igualdad de
trato y de oportunidades entre mujeres y hombres, en
particular mediante la eliminacion de la discriminacion de
la mujer, sea cual fuere su circunstancia o condicion, en
cualesquiera de los ambitos de la vida y, singularmente,
en las esferas politica, civil, laboral, economica, social y
cultural para, en el desarrollo de los articulos 9.2 y 14 de
la Constitucion, alcanzar una sociedad mas democratica,
mas justa y mas solidaria.

2 A estos efectos, la Ley establece principios de
actuacion de los Poderes Publicos, regula derechos y
deberes de las personas fisicas y juridicas, tanto publicas
como privadas, y prevé medidas destinadas a eliminar y
corregir en los sectores publico y privado, toda forma de
discriminacion por razén de sexo.

Articulo 2. Ambito de aplicacion.

1. Todas las personas gozaran de los derechos deri-
vados del principio de igualdad de trato y de la prohibi-
cion de discriminacion por razon de sexo.

2 Las obligaciones establecidas en esta Ley seran
de aplicacion a toda persona, fisica o juridica, que se
encuentre o actle en territorio espanol, cualquiera que
fuese su nacionalidad, domicilio o residencia.

TITULO |

El principio de igualdad y la tutela
contra la discriminaciéon

Articulo 3. El principio de igualdad de trato entre muje-
res 'y hombres.

El principio de igualdad de trato entre mujeres y hom-
bres supone la ausencia de toda discriminacion, directa o
indirecta, por razon de sexo, y, especialmente, las deriva-
das de la maternidad, la asuncion de obligaciones familia-
res y el estado civil.

Articulo 4. Integracion del principio de igualdad en la
interpretacion y aplicacién de las normas.

La igualdad de trato y de oportunidades entre mujeres
y hombres es un principio informador del ordenamiento
juridico y, como tal, se integrara y observara en la inter-
pretacion y aplicacion de las normas juridicas.

Articulo 5. /gualdad de trato y de oportunidades en el
acceso al empleo, en la formacién y en la promocién
profesionales, y en las condiciones de trabajo.

El principio de igualdad de trato y de oportunidades
entre mujeres y hombres, aplicable en el ambito del
empleo privado y en el del empleo publico, se garanti-
zara, en los términos previstos en la normativa aplicable,
en el acceso al empleo, incluso al trabajo por cuenta pro-
pia, en la formacion profesional, en la promocién profe-
sional, en las condiciones de trabajo, incluidas las retribu-
tivas y las de despido, y en la afiliacion y participacion en
las organizaciones sindicales y empresariales, o en cual-
quier organizacion cuyos miembros ejerzan una profesion
concreta, incluidas las prestaciones concedidas por las
mismas.

No constituira discriminacién en el acceso al empleo,
incluida la formacion necesaria, una diferencia de trato
basada en una caracteristica relacionada con el sexo
cuando, debido a la naturaleza de las actividades profe-
sionales concretas o al contexto en el que se lleven a
cabo, dicha caracteristica constituya un requisito profe-

sional esencial y determinante, siempre y cuando el obje-
tivo sea legitimo y el requisito proporcionado.

Articulo 6. Discriminacion directa e indirecta.

1. Se considera discriminacion directa por razén de
sexo la situacion en que se encuentra una persona que
sea, haya sido o pudiera ser tratada, en atencion a su
sexo, de manera menos favorable que otra en situacién
comparable.

2. Se considera discriminacion indirecta por razon
de sexo la situacion en que una disposicion, criterio o
practica aparentemente neutros pone a personas de un
sexo en desventaja particular con respecto a personas del
otro, salvo que dicha disposicion, criterio o practica pue-
dan justificarse objetivamente en atencion a una finalidad
legitima y que los medios para alcanzar dicha finalidad
sean necesarios y adecuados.

3. En cualquier caso, se considera discriminatoria
toda orden de discriminar, directa o indirectamente, por
razon de sexo.

Articulo 7. Acoso sexual y acoso por razén de sexo.

1. Sin perjuicio de lo establecido en el Codigo Penal,
a los efectos de esta Ley constituye acoso sexual cual-
quier comportamiento, verbal o fisico, de naturaleza
sexual que tenga el propodsito o produzca el efecto de
atentar contra la dignidad de una persona, en particular
cuando se crea un entorno intimidatorio, degradante u
ofensivo.

2 Constituye acoso por razén de sexo cualquier
comportamiento realizado en funcion del sexo de una
persona, con el proposito o el efecto de atentar contra su
dignidad y de crear un entorno intimidatorio, degradante
u ofensivo.

3. Se consideraran en todo caso discriminatorios el
acoso sexual y el acoso por razon de sexo.

4 El condicionamiento de un derecho o de una
expectativa de derecho a la aceptacidon de una situacién
constitutiva de acoso sexual o de acoso por razon de sexo
se considerara también acto de discriminacién por razén
de sexo.

Articulo 8. Discriminaciéon por embarazo o maternidad.

Constituye discriminacion directa por razén de sexo
todo trato desfavorable a las mujeres relacionado con el
embarazo o la maternidad.

Articulo 9. Indemnidad frente a represalias.

También se considerara discriminacién por razén de
sexo cualquier trato adverso o efecto negativo que se pro-
duzca en una persona como consecuencia de la presenta-
cion por su parte de queja, reclamacion, denuncia,
demanda o recurso, de cualquier tipo, destinados a impe-
dir su discriminacion y a exigir el cumplimiento efectivo del
principio de igualdad de trato entre mujeres y hombres.

Articulo 10. Consecuencias juridicas de las conductas
discriminatorias.

Los actos y las clausulas de los negocios juridicos que
constituyan o causen discriminacion por razon de sexo se
consideraran nulos y sin efecto, y daran lugar a responsa-
bilidad a través de un sistema de reparaciones o indemni-
zaciones que sean reales, efectivas y proporcionadas al
perjuicio sufrido, asi como, en su caso, a través de un sis-
tema eficaz y disuasorio de sanciones que prevenga la
realizacion de conductas discriminatorias.



BOE num. 71

174

Viernes 23 marzo 2007 12615

Articulo 11. Acciones positivas.

1. Con el fin de hacer efectivo el derecho constitucio-
nal de la igualdad, los Poderes PUblicos adoptaran medi-
das especificas en favor de las mujeres para corregir
situaciones patentes de desigualdad de hecho respecto
de los hombres. Tales medidas, que seran aplicables en
tanto subsistan dichas situaciones, habran de ser razona-
bles y proporcionadas en relacion con el objetivo perse-
guido en cada caso.

2 También las personas fisicas y juridicas privadas
podran adoptar este tipo de medidas en los términos
establecidos en la presente Ley.

Articulo 12. Tutela judicial efectiva.

1. Cualquier persona podra recabar de los tribunales
la tutela del derecho a la igualdad entre mujeres y hom-
bres, de acuerdo con lo establecido en el articulo 53.2 de
la Constitucion, incluso tras la terminacion de la relacion en
la que supuestamente se ha producido la discriminacion.

2. La capacidad y legitimacion para intervenir en los
procesos civiles, sociales y contencioso-administrativos
que versen sobre la defensa de este derecho correspon-
den a las personas fisicas y juridicas con interés legitimo,
determinadas en las Leyes reguladoras de estos procesos.

3. La persona acosada sera la unica legitimada en
los litigios sobre acoso sexual y acoso por razon de sexo.

Articulo 13. Prueba.

1. De acuerdo con las Leyes procesales, en aquellos
procedimientos en los que las alegaciones de la parte
actora se fundamenten en actuaciones discriminatorias,
por razon de sexo, correspondera a la persona deman-
dada probar la ausencia de discriminacion en las medidas
adoptadas y su proporcionalidad.

A los efectos de lo dispuesto en el parrafo anterior, el
organo judicial, a instancia de parte, podra recabar, si lo
estimase (til y pertinente, informe o dictamen de los
organismos pUublicos competentes.

2 Lo establecido en el apartado anterior no sera de
aplicacion a los procesos penales.

TITULO II

Politicas publicas para la igualdad

CAPITULO |

Principios generales

Articulo 14. Criterios generales de actuacién de los
Poderes Publicos.

A los fines de esta Ley, seran criterios generales de
actuacion de los Poderes Publicos:

1. El compromiso con la efectividad del derecho
constitucional de igualdad entre mujeres y hombres.

2 Laintegracion del principio de igualdad de trato y
de oportunidades en el conjunto de las politicas econo-
mica, laboral, social, cultural y artistica, con el fin de evitar
la segregacion laboral y eliminar las diferencias retributi-
vas, asi como potenciar el crecimiento del empresariado
femenino en todos los ambitos que abarque el conjunto
de politicas y el valor del trabajo de las mujeres, incluido
el doméstico.

3. La colaboracién y cooperacion entre las distintas
Administraciones pUblicas en la aplicacion del principio
de igualdad de trato y de oportunidades.

4 La participacion equilibrada de mujeres y hom-
bres en las candidaturas electorales y en la toma de deci-
siones.

5 La adopcion de las medidas necesarias para la
erradicacion de la violencia de género, la violencia fami-
liar y todas las formas de acoso sexual y acoso por razon
de sexo.

6. La consideracion de las singulares dificultades en
que se encuentran las mujeres de colectivos de especial
vulnerabilidad como son las que pertenecen a minorias,
las mujeres migrantes, las nifas, las mujeres con discapa-
cidad, las mujeres mayores, las mujeres viudas y las
mujeres victimas de violencia de género, para las cuales
los poderes publicos podran adoptar, igualmente, medi-
das de accidn positiva.

7. La proteccion de la maternidad, con especial aten-
cion a la asuncion por la sociedad de los efectos deriva-
dos del embarazo, parto y lactancia.

8 El establecimiento de medidas que aseguren la
conciliacién del trabajo y de la vida personal y familiar de
las mujeres y los hombres, asi como el fomento de la
corresponsabilidad en las labores domésticas y en la
atencion a la familia.

9. El fomento de instrumentos de colaboracion entre
las distintas Administraciones publicas y los agentes
sociales, las asociaciones de mujeres y otras entidades
privadas.

10. El fomento de la efectividad del principio de
igualdad entre mujeres y hombres en las relaciones entre
particulares.

1. La implantacion de un lenguaje no sexista en el
ambito administrativo y su fomento en la totalidad de las
relaciones sociales, culturales y artisticas.

12 Todos los puntos considerados en este articulo se
promoveran e integraran de igual manera en la politica
espafola de cooperacion internacional para el desarrollo.

Articulo 15. Transversalidad del principio de igualdad de
trato entre mujeres y hombres.

El principio de igualdad de trato y oportunidades entre
mujeres y hombres informara, con caracter transversal, la
actuacién de todos los Poderes Publicos. Las Administra-
ciones publicas lo integraran, de forma activa, en la adop-
cion y ejecucién de sus disposiciones normativas, en la
definicion y presupuestacion de politicas puUblicas en
todos los ambitos y en el desarrollo del conjunto de todas
sus actividades.

Articulo 16. Nombramientos realizados por los Poderes
Publicos.

Los Poderes Publicos procuraran atender al principio
de presencia equilibrada de mujeres y hombres en los
nombramientos y designaciones de los cargos de respon-
sabilidad que les correspondan.

Articulo 17. Plan Estratégico de Igualdad de Oportuni-
dades.

El Gobierno, en las materias que sean de la competen-
cia del Estado, aprobara periddicamente un Plan Estraté-
gico de lgualdad de Oportunidades, que incluira medidas
para alcanzar el objetivo de igualdad entre mujeres y hom-
bres y eliminar la discriminacion por razén de sexo.

Articulo 18. Informe periddico.
En los términos que reglamentariamente se determi-

nen, el Gobierno elaborara un informe perioédico sobre el
conjunto de sus actuaciones en relacion con la efectividad
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del principio de igualdad entre mujeres y hombres. De
este informe se dara cuenta a las Cortes Generales.

Articulo 19. Informes de impacto de género.

Los proyectos de disposiciones de caracter general y
los planes de especial relevancia economica, social, cultu-
ral y artistica que se sometan a la aprobac1on del Conse]o
de Ministros deberan incorporar un informe sobre su
impacto por razon de género.

Articulo 20. Adecuacion de las estadisticas y estudios.

Al objeto de hacer efectivas las disposiciones conteni-
das en esta Ley y que se garantice la integracion de modo
efectivo de la perspectiva de género en su actividad ordi-
naria, los poderes publicos, en la elaboracion de sus estu-
dios y estadisticas, deberan:

a) Incluir sistematicamente la variable de sexo en las
estadisticas, encuestas y recogida de datos que lleven a
cabo.

b) Establecer e incluir en las operaciones estadisticas
nuevos indicadores que posibiliten un mejor conocimiento
de las diferencias en los valores, roles, situaciones, condi-
ciones, aspiraciones y necesidades de mujeres y hombres,
su manifestacion e interaccion en la realidad que se vaya a
analizar.

c) Disefar e introducir los indicadores y mecanis-
mos necesarios que permitan el conocimiento de la inci-
dencia de otras variables cuya concurrencia resulta gene-
radora de situaciones de discriminacion multiple en los
diferentes ambitos de intervencion.

d) Realizar muestras lo suficientemente amplias
como para que las diversas variables incluidas puedan
ser explotadas y analizadas en funcion de la variable de
sexo.

e) Explotar los datos de que disponen de modo que
se puedan conocer las diferentes situaciones, condicio-
nes, aspiraciones y necesidades de mujeres y hombres en
los diferentes ambitos de intervencion.

f) Revisar y, en su caso, adecuar las definiciones
estadisticas existentes con ob]eto de contribuir al recono-
cimiento y valoracion del trabajo de las mujeres y evitar la
estereotipacion negativa de determinados colectivos de
mujeres.

Solo excepcionalmente, y mediante informe motivado
y aprobado por el 6rgano competente, podra justificarse
el incumplimiento de alguna de las obligaciones anterior-
mente especificadas.

Articulo 21.
publicas.

Colaboracion entre las Administraciones

1. La Administracién General del Estado y las Admi-
nistraciones de las Comunidades Autonomas cooperaran
para integrar el derecho de igualdad entre mujeres y hom-
bres en el ejercicio de sus respectivas competencias y, en
especial, en sus actuaciones de planificacion. En el seno
de la Conferencia Sectorial de la Mujer podran adoptarse
planes y programas conjuntos de actuacién con esta fina-
lidad.

2 Las Entidades Locales integraran el derecho de
igualdad en el ejercicio de sus competencias y colabora-
ran, a tal efecto, con el resto de las Administraciones
publicas.

Articulo 22. Acciones de planificacion equitativa de los
tiempos.

Con el fin de avanzar hacia un reparto equitativo de los
tiempos entre mujeres y hombres, las corporaciones locales

podran establecer Planes Municipales de organizacion del
tiempo de la ciudad. Sin perjuicio de las competencias de las
Comunidades Autdnomas, el Estado podra prestar asisten-
cia técnica para la elaboracion de estos planes.

CAPITULO II
Accion administrativa para la igualdad

Articulo 23.
hombres.

La educacion para la igualdad de mujeres y

El sistema educativo incluira entre sus fines la educa-
cion en el respeto de los derechos y libertades fundamen-
tales y en la igualdad de derechos y oportunidades entre
mujeres y hombres.

Asimismo, el sistema educativo incluira, dentro de sus
principios de calidad, la eliminacion de los obstaculos que
dificultan la igualdad efectiva entre mujeres y hombres y el
fomento de la igualdad plena entre unas y otros.

Articulo 24. Integracion del principio de igualdad en la
politica de educacion.

1. Las Administraciones educativas garantizaran un
igual derecho a la educacion de mujeres y hombres a tra-
vés de la integracion activa, en los objetivos y en las
actuaciones educativas, del principio de igualdad de trato,
evitando que, por comportamientos sexistas o por los
estereotipos sociales asociados, se produzcan desigual-
dades entre mujeres y hombres.

2 Las Administraciones educativas, en el ambito de
sus respectivas competencias, desarrollaran, con tal fina-
lidad, las siguientes actuaciones:

a) La atencion especial en los curriculos y en todas
las etapas educativas al principio de igualdad entre muje-
res y hombres.

b) La eliminacion y el rechazo de los comportamien-
tos y contenidos sexistas y estereotipos que supongan
discriminacién entre mujeres y hombres, con especial
consideracion a ello en los libros de texto y materiales
educativos.

c) La integracion del estudio y aplicacion del princi-
pio de igualdad en los cursos y programas para la forma-
cion inicial y permanente del profesorado.

d) La promocion de la presencia equilibrada de
mujeres y hombres en los organos de control y de
gobierno de los centros docentes.

e) La cooperacion con el resto de las Administracio-
nes educativas para el desarrollo de proyectos y progra-
mas dirigidos a fomentar el conocimiento y la difusion,
entre las personas de la comunidad educativa, de los
principios de coeducacion y de igualdad efectiva entre
mujeres y hombres.

f) El establecimiento de medidas educativas destina-
das al reconocimiento y ensefianza del papel de las muje-
res en la Historia.

Articulo 25. La igualdad en el ambito de la educacion
superior.

1. En el ambito de la educacion superior, las Admi-
nistraciones publicas en el ejercicio de sus respectivas
competencias fomentaran la ensefianza y la investigacion
sobre el significado y alcance de la igualdad entre muje-
res y hombres.

1 En particular, y con tal finalidad, las Administra-
ciones publicas promoveran:

a) Lainclusion, en los planes de estudio en que pro-
ceda, de ensenanzas en materia de igualdad entre muje-
res y hombres.
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b) La creacion de postgrados especificos.
c) La realizaciéon de estudios e investigaciones espe-
cializadas en la materia.

Articulo 26. La igualdad en el dmbito de la creacion y
produccion artistica e intelectual.

1. Las autoridades puUblicas, en el ambito de sus
competencias, velaran por hacer efectivo el principio de
igualdad de trato y de oportunidades entre mujeres vy
hombres en todo lo concerniente a la creacion y produc-
cion artistica e intelectual y a la difusion de la misma.

2 Los distintos organismos, agencias, entes y demas
estructuras de las administraciones publicas que de modo
directo o indirecto configuren el sistema de gestion cultu-
ral, desarrollaran las siguientes actuaciones:

a) Adoptar iniciativas destinadas a favorecer la pro-
mocion especifica de las mujeres en la cultura y a comba-
tir su discriminacion estructural y/o difusa.

b) Politicas activas de ayuda a la creacion y produc-
cion artistica e intelectual de autoria femenina, traducidas
en incentivos de naturaleza econémica, con el objeto de
crear las condiciones para que se produzca una efectiva
igualdad de oportunidades.

c) Promover la presencia equilibrada de mujeres y
hombres en la oferta artistica y cultural publica.

d) Que se respete y se garantice la representacion
equilibrada en los distintos érganos consultivos, cientifi-
cos y de decision existentes en el organigrama artistico y
cultural.

e) Adoptar medidas de accién positiva a la creacién
y produccion artistica e intelectual de las mujeres, propi-
ciando el intercambio cultural, intelectual y artistico, tanto
nacional como internacional, y la suscripciéon de conve-
nios con los organismos competentes.

f) En general y al amparo del articulo 11 de la pre-
sente Ley, todas las acciones positivas necesarias para
corregir las situaciones de desigualdad en la produccion y
creacion intelectual artistica y cultural de las mujeres.

Articulo 27. Integracién del principio de igualdad en la
politica de salud.

1. Las politicas, estrategias y programas de salud
integraran, en su formulacion, desarrollo y evaluacion, las
distintas necesidades de mujeres y hombres y las medi-
das necesarias para abordarlas adecuadamente.

2 Las Administraciones publicas garantizaran un
igual derecho a la salud de las mujeres y hombres, a tra-
vés de la integracion activa, en los objetivos y en las
actuaciones de la politica de salud, del principio de igual-
dad de trato, evitando que por sus diferencias biologicas
o por los estereotipos sociales asociados, se produzcan
discriminaciones entre unas y otros.

3. Las Administraciones publicas, a través de sus
Servicios de Salud y de los érganos competentes en cada
caso, desarrollaran, de acuerdo con el principio de igual-
dad de oportunidades, las siguientes actuaciones:

a) La adopcidon sistematica, dentro de las acciones
de educacion sanitaria, de iniciativas destinadas a favore-
cer la promocion especifica de la salud de las mujeres, asi
como a prevenir su discriminacion.

b) El fomento de la investigacion cientifica que
atienda las diferencias entre mujeres y hombres en rela-
cion con la proteccion de su salud, especialmente en lo
referido a la accesibilidad y el esfuerzo diagnostico y tera-
péutico, tanto en sus aspectos de ensayos clinicos como
asistenciales.

c) La consideracion, dentro de la proteccion, promo-
cion y mejora de la salud laboral, del acoso sexual y el
acoso por razén de sexo.

d) La integracion del principio de igualdad en la for-
macion del personal al servicio de las organizaciones
sanitarias, garantizando en especial su capacidad para
detectar y atender las situaciones de violencia de género.

e) La presencia equilibrada de mujeres y hombres
en los puestos directivos y de responsabilidad profesional
del conjunto del Sistema Nacional de Salud.

f) La obtencion y el tratamiento desagregados por
sexo, siempre que sea posible, de los datos contenidos en
registros, encuestas, estadisticas u otros sistemas de
informacion médica y sanitaria.

Articulo 28. Sociedad de la Informacion.

1. Todos los programas puUblicos de desarrollo de la
Sociedad de la Informacion incorporaran la efectiva con-
sideracion del principio de igualdad de oportunidades
entre mujeres y hombres en su disefio y ejecucion.

2 El Gobierno promovera la plena incorporacién de
las mujeres en la Sociedad de la Informacion mediante el
desarrollo de programas especificos, en especial, en
materia de acceso y formacion en tecnologias de la infor-
macion y de las comunicaciones, contemplando las de
colectivos de riesgo de exclusion y del ambito rural.

3. El Gobierno promovera los contenidos creados por
mujeres en el ambito de la Sociedad de la Informacion.

4 En los proyectos del ambito de las tecnologias de
la informacion y la comunicacion sufragados total o par-
cialmente con dinero publico, se garantizara que su len-
guaje y contenidos sean no sexistas.

Articulo 29. Deportes.

1. Todos los programas puUblicos de desarrollo del
deporte incorporaran la efectiva consideracion del princi-
pio de igualdad real y efectiva entre mujeres y hombres
en su disefio y ejecucion.

2 El Gobierno promovera el deporte femenino y
favorecera la efectiva apertura de las disciplinas deporti-
vas a las mujeres, mediante el desarrollo de programas
especificos en todas las etapas de la vida y en todos los
niveles, incluidos los de responsabilidad y decisién.
Articulo 30. Desarrollo rural.

1. A fin de hacer efectiva la igualdad entre mujeres y
hombres en el sector agrario, el Ministerio de Agricultura,
Pesca y Alimentacion y el Ministerio de Trabajo y Asuntos
Sociales desarrollaran la figura juridica de la titularidad
compartida, para que se reconozcan plenamente los dere-
chos de las mujeres en el sector agrario, la correspon-
diente proteccion de la Seguridad Social, asi como el
reconocimiento de su trabajo.

12 En las actuaciones encaminadas al desarrollo del
medio rural, se incluiran acciones dirigidas a mejorar el
nivel educativo y de formacion de las mujeres, y especial-
mente las que favorezcan su incorporacion al mercado de
trabajo y a los organos de direccion de empresas y aso-
ciaciones.

3. Las Administraciones publicas promoveran nue-
vas actividades laborales que favorezcan el trabajo de las
mujeres en el mundo rural.

4 Las Administraciones publicas promoveran el
desarrollo de una red de servicios sociales para atender a
menores, mayores y dependientes como medida de con-
ciliacion de la vida laboral, familiar y personal de hom-
bres y mujeres en mundo rural.

5 Los poderes publicos fomentaran la igualdad de
oportunidades en el acceso a las tecnologias de la infor-
macion y la comunicacién mediante el uso de politicas y
actividades dirigidas a la mujer rural, y la aplicacion de
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soluciones alternativas tecnologicas alla donde la exten-
sion de estas tecnologias no sea posible.

Articulo 31.
vivienda.

Politicas urbanas, de ordenacion territorial y

1. Las politicas y planes de las Administraciones
publicas en materia de acceso a la vivienda incluiran
medidas destinadas a hacer efectivo el principio de igual-
dad entre mujeres y hombres.

Del mismo modo, las politicas urbanas y de ordena-
cion del territorio tomaran en consideracion las necesida-
des de los distintos grupos sociales y de los diversos
tipos de estructuras familiares, y favoreceran el acceso en
condiciones de igualdad a los distintos servicios e
infraestructuras urbanas.

2 El Gobierno, en el ambito de sus competencias,
fomentara el acceso a la vivienda de las mujeres en situa-
cion de necesidad o en riesgo de exclusion, y de las que
hayan sido victimas de la violencia de género, en especial
cuando, en ambos casos, tengan hijos menores exclusi-
vamente a su cargo.

3. Las Administraciones publicas tendran en cuenta
en el disefio de la ciudad, en las politicas urbanas, en la
definicion y ejecucion del planeamiento urbanistico, la
perspectiva de género, utilizando para ello, especial-
mente, mecanismos e instrumentos que fomenten y favo-
rezcan la participacion ciudadana y la transparencia.

Articulo 32. Politica espariola de cooperaciéon para el
desarrollo.

1. Todas las politicas, planes, documentos de planifi-
cacion estratégica, tanto sectorial como geografica, y
herramientas de programacion operativa de la coopera-
cion espanola para el desarrollo, incluiran el principio de
igualdad entre mujeres y hombres como un elemento
sustancial en su agenda de prioridades, y recibiran un
tratamiento de prioridad transversal y especifica en sus
contenidos, contemplando medidas concretas para el
seguimiento y la evaluacion de logros para la igualdad
efectiva en la cooperacién espanola al desarrollo.

2 Ademas, se elaborara una Estrategia Sectorial de
Igualdad entre mujeres y hombres para la cooperacion
espainola, que se actualizara periédicamente a partir de
los logros y lecciones aprendidas en los procesos ante-
riores.

3. La Administracion espafola planteara un pro-
ceso progresivo, a medio plazo, de integracion efectiva
del principio de igualdad y del enfoque de género en
desarrollo (GED), en todos los niveles de su gestion, que
haga posible y efectiva la aplicacion de la Estrategia Sec-
torial de Igualdad entre mujeres y hombres, que contem-
ple actuaciones especificas para alcanzar la transversali-
dad en las actuaciones de la cooperacion espanola, y la
promocion de medidas de accion positiva que favorez-
can cambios significativos en la implantacion del princi-
pio de igualdad, tanto dentro de la Administracion como
en el mandato de desarrollo de la propia cooperacion
espanola.
Articulo 33. Contratos de las Administraciones publicas.

Las Administraciones publicas, en el ambito de sus
respectivas competencias, a través de sus organos de
contratacion y, en relacion con la ejecucion de los contra-
tos que celebren, podran establecer condiciones especia-
les con el fin de promover la igualdad entre mujeres y
hombres en el mercado de trabajo, de acuerdo con lo
establecido en la legislacién de contratos del sector
publico.

Articulo 34. Contratos de la Administracion General del
Estado.

1. Anualmente, el Consejo de Ministros, a la vista de
la evolucién e 1mpacto de las politicas de 1gualdad en el
mercado laboral, determinara los contratos de la Admi-
nistracion General del Estado y de sus organismos publi-
cos que obligatoriamente deberan incluir entre sus condi-
ciones de ejecucién medidas tendentes a promover la
igualdad efectiva entre mujeres y hombres en el mercado
de trabajo, conforme a lo previsto en la legislacion de
contratos del sector publico.

En el Acuerdo a que se refiere el parrafo anterior
podran establecerse, en su caso, las caracteristicas de las
condiciones que deban incluirse en los pliegos aten-
diendo a la naturaleza de los contratos y al sector de acti-
vidad donde se generen las prestaciones.

1 Los drganos de contratacion podran establecer en
los pliegos de clausulas administrativas particulares la
preferencia en la adjudicacion de los contratos de las pro-
posiciones presentadas por aquellas empresas que, en el
momento de acreditar su solvencia técnica o profesional,
cumplan con las directrices del apartado anterior, siempre
que estas proposiciones igualen en sus términos a las
mas ventajosas desde el punto de vista de los criterios
objetivos que sirvan de base a la adjudicacién y respe-
tando, en todo caso, la prelacion establecida en el apar-
tado primero de la dlsposmon adicional octava del Texto
Refundido de la Ley de Contratos de las Administraciones
Publicas, aprobado por Real Decreto Legislativo 2/2000,
de 16 de junio.

Articulo 35. Subvenciones publicas.

Las Administraciones publicas, en los planes estraté-
gicos de subvenciones que adopten en el ejercicio de
sus competencias, determinaran los ambitos en que, por
razéon de la existencia de una situacion de desigualdad
de oportunidades entre mujeres y hombres, las bases
reguladoras de las correspondientes subvenciones pue-
dan incluir la valoracién de actuaciones de efectiva con-
secucion de la igualdad por parte de las entidades solici-
tantes.

A estos efectos podran valorarse, entre otras, las
medidas de conciliacion de la vida personal, laboral y
familiar, de responsabilidad social de la empresa, o la
obtencion del distintivo empresarial en materia de
igualdad regulado en el Capitulo IV del Titulo IV de la
presente Ley.

TITULO Il
Igualdad y medios de comunicacion

Articulo 36. La igualdad en los medios de comunicacion
social de titularidad publica.

Los medios de comunicacién social de titularidad
publica velaran por la transmision de una imagen igua-
litaria, plural y no estereotipada de mujeres y hombres
en la soc1edad y promoveran el conocimiento y la difu-
'E')lon del principio de igualdad entre mujeres y hom-

res.

Articulo 37. Corporacion RTVE.

1. La Corporacion RTVE, en el ejercicio de su funcion
de servicio publico, perseguira en su programacion los
siguientes objetivos:

a) Reflejar adecuadamente la presencia de las muje-
res en los diversos ambitos de la vida social.
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b) Utilizar el lenguaje en forma no sexista.

c) Adoptar, mediante la autorregulacion, codigos de
conducta tendentes a transmitir el contenido del principio
de igualdad.

d) Colaborar con las campanas institucionales dirigi-
das a fomentar la igualdad entre mujeres y hombres y a
erradicar la violencia de género.

2 La Corporacion RTVE promovera la incorporacion
de las mujeres a puestos de responsabilidad directiva y
profesional. Asimismo, fomentara la relacion con asocia-
ciones y grupos de mujeres para identificar sus necesida-
des e intereses en el ambito de la comunicacion.

Articulo 38. Agencia EFE.

1. En el ejercicio de sus actividades, la Agencia EFE
velara por el respeto del principio de igualdad entre muje-
res y hombres y, en especial, por la utilizacion no sexista
del lenguaje, y perseguira en su actuacion los siguientes
objetivos:

a) Reflejar adecuadamente la presencia de la mujer
en los diversos ambitos de la vida social.

b) Utilizar el lenguaje en forma no sexista.

c) Adoptar, mediante la autorregulacion, codigos de
conducta tendentes a transmitir el contenido del principio
de igualdad.

d) Colaborar con las campanas institucionales dirigi-
das a fomentar la igualdad entre mujeres y hombres y a
erradicar la violencia de género.

2 La Agencia EFE promovera la incorporacion de las
mujeres a puestos de responsabilidad directiva y profe-
sional. Asimismo, fomentara la relacion con asociaciones
y grupos de mujeres para identificar sus necesidades e
intereses en el ambito de la comunicacion.

Articulo 39. La igualdad en los medios de comunicacion
social de titularidad privada.

1. Todos los medios de comunicacion respetaran la
igualdad entre mujeres y hombres, evitando cualquier
forma de discriminacion.

2 Las Administraciones publicas promoveran la
adopcion por parte de los medios de comunicacion de
acuerdos de autorregulacion que contribuyan al cumpli-
miento de la legislacion en materia de igualdad entre
mujeres y hombres, incluyendo las actividades de venta y
publicidad que en aquellos se desarrollen.

Articulo 40. Autoridad audiovisual.

Las Autoridades a las que corresponda velar por
que los medios audiovisuales cumplan sus obligacio-
nes adoptaran las medidas que procedan, de acuerdo
con su regulacion, para asegurar un tratamiento de las
mujeres conforme con los principios y valores constitu-
cionales.

Articulo 41. Igualdad y publicidad.

La publicidad que comporte una conducta discrimina-
toria de acuerdo con esta Ley se considerara publicidad
ilicita, de conformidad con lo previsto en la legislacidn
general de publicidad y de publicidad y comunicacién
institucional.

TiTULO IV

El derecho al trabajo en igualdad de oportunidades

CAPITULO |

Igualdad de trato y de oportunidades
en el ambito laboral

Articulo 42. Programas de mejora de la empleabilidad
de las mujeres.

1. Las politicas de empleo tendran como uno de sus
objetivos prioritarios aumentar la participacion de las
mujeres en el mercado de trabajo y avanzar en la igualdad
efectiva entre mujeres y hombres. Para ello, se mejorara
la empleabilidad y la permanencia en el empleo de las
mujeres, potenciando su nivel formativo y su adaptabili-
dad a los requerimientos del mercado de trabajo.

2 Los Programas de insercion laboral activa com-
prenderan todos los niveles educativos y edad de las
mujeres, incluyendo los de Formacion Profesional, Escue-
las Taller y Casas de Oficios, dirigidos a personas en des-
empleo, se podran destinar prioritariamente a colectivos
especificos de mujeres o contemplar una determinada
proporcion de mujeres.

Articulo 43. Promocion de la igualdad en la negociacion
colectiva.

De acuerdo con lo establecido legalmente, mediante
la negociacion colectiva se podran establecer medidas de
accion positiva para favorecer el acceso de las mujeres al
empleo y la aplicacion efectiva del principio de igualdad
de trato y no discriminacion en las condiciones de trabajo
entre mujeres y hombres.

CAPITULO I
Igualdad y conciliacion

Articulo 44. Los derechos de conciliacién de la vida per-
sonal, familiar y laboral.

1. Los derechos de conciliacion de la vida personal,
familiar y laboral se reconoceran a los trabajadores y las
trabajadoras en forma que fomenten la asuncion equili-
brada de las responsabilidades familiares, evitando toda
discriminacién basada en su ejercicio.

2 El permiso y la prestacion por maternidad se con-
cederan en los términos previstos en la normativa laboral
y de Seguridad Social.

3. Para contribuir a un reparto mas equilibrado de
las responsabilidades familiares, se reconoce a los padres
el derecho a un permiso y una prestacion por paternidad,
en los términos previstos en la normativa laboral y de
Seguridad Social.

CAPITULO 1l

Los planes de igualdad de las empresas y otras medidas
de promocion de la igualdad

Articulo 45. Elaboracion y aplicacion de los planes de
igualdad.

1. Las empresas estan obligadas a respetar la igual-
dad de trato y de oportunidades en el ambito laboral vy,
con esta finalidad, deberan adoptar medidas dirigidas a
evitar cualquier tipo de discriminacion laboral entre muje-
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res y hombres, medidas que deberan negociar, y en su
caso acordar, con los representantes legales de los traba-
jadores en la forma que se determine en la legislacién
laboral.

2 En el caso de las empresas de mas de doscientos
cincuenta trabajadores, las medidas de igualdad a que se
refiere el apartado anterior deberan dirigirse a la elabora-
cion y aplicacion de un plan de igualdad, con el alcance y
contenido establecidos en este capitulo, que debera ser
asimismo objeto de negociacion en la forma que se deter-
mine en la legislacion laboral.

3. Sin perjuicio de lo dispuesto en el apartado ante-
rior, las empresas deberan elaborar y aplicar un plan de
igualdad cuando asi se establezca en el convenio colec-
tivo que sea aplicable, en los términos previstos en el
mismo.

4, Las empresas también elaboraran y aplicaran un
plan de igualdad, previa negociacion o consulta, en su
caso, con la representacion legal de los trabajadores y
trabajadoras, cuando la autoridad laboral hubiera acor-
dado en un procedimiento sancionador la sustitucion de
las sanciones accesorias por la elaboracion y aplicacion
de dicho plan, en los términos que se fijen en el indicado
acuerdo.

5 La elaboracién e implantacion de planes de igual-
dad sera voluntaria para las demas empresas, previa con-
sulta a la representacion legal de los trabajadores y traba-
jadoras.

Articulo 46. Concepto y contenido de los planes de
igualdad de las empresas.

1. Los planes de igualdad de las empresas son un
conjunto ordenado de medidas, adoptadas después de
realizar un diagnéstico de situacion, tendentes a alcanzar
en la empresa la igualdad de trato y de oportunidades
entre mujeres y hombres y a eliminar la discriminacion
por razon de sexo.

Los planes de igualdad fijaran los concretos objetivos
de igualdad a alcanzar, las estrategias y practicas a adop-
tar para su consecucion, asi como el establecimiento de
sistemas eficaces de seguimiento y evaluacion de los
objetivos fijados.

2 Para la consecucion de los objetivos fijados, los
planes de igualdad podran contemplar, entre otras, las
materias de acceso al empleo, clasificacion profesional,
promocion y formacion, retribuciones, ordenacion del
tiempo de trabajo para favorecer, en términos de igualdad
entre mujeres y hombres, la conciliacion laboral, personal
y familiar, y prevencion del acoso sexual y del acoso por
razon de sexo.

3. Los planes de igualdad incluiran la totalidad de
una empresa, sin perjuicio del establecimiento de accio-
nes especiales adecuadas respecto a determinados cen-
tros de trabajo.

Articulo 47. Transparencia en la implantacion del plan de
igualdad.

Se garantiza el acceso de la representacion legal de
los trabajadores y trabajadoras o, en su defecto, de los
propios trabajadores y trabajadoras, a la informacion
sobre el contenido de los Planes de igualdad y la consecu-
cion de sus objetivos.

Lo previsto en el parrafo anterior se entendera sin per-
juicio del seguimiento de la evolucién de los acuerdos
sobre planes de igualdad por parte de las comisiones
paritarias de los convenios colectivos a las que éstos atri-
buyan estas competencias.

Articulo 48. Medidas especificas para prevenir el acoso
sexual y el acoso por razén de sexo en el trabajo.

1. Las empresas deberan promover condiciones de
trabajo que eviten el acoso sexual y el acoso por razon
de sexo y arbitrar procedimientos especificos para su
prevencion y para dar cauce a las denuncias o reclamacio-
nes que puedan formular quienes hayan sido objeto del
mismo.

Con esta finalidad se podran establecer medidas que
deberan negociarse con los representantes de los trabaja-
dores, tales como la elaboracion y difusion de cédigos de
buenas practicas, la realizacion de campafas informati-
vas o acciones de formacion.

2 Los representantes de los trabajadores deberan
contribuir a prevenir el acoso sexual y el acoso por razén
de sexo en el trabajo mediante la sensibilizacién de los
trabajadores y trabajadoras frente al mismo y la informa-
cion a la direccion de la empresa de las conductas o com-
portamientos de que tuvieran conocimiento y que pudie-
ran propiciarlo.

Articulo 49. Apoyo para la implantacién voluntaria de
planes de igualdad.

Para impulsar la adopcion voluntaria de planes de
igualdad, el Gobierno establecera medidas de fomento,
especialmente dirigidas a las pequefas y las medianas
empresas, que incluiran el apoyo técnico necesario.

CAPITULO IV

Distintivo empresarial en materia de igualdad

Articulo 50. Distintivo para las empresas en materia de
igualdad.

1. El Ministerio de Trabajo y Asuntos Sociales creara
un distintivo para reconocer a aquellas empresas que
destaquen por la aplicacion de politicas de igualdad de
trato y de oportunidades con sus trabajadores y trabaja-
doras, que podra ser utilizado en el trafico comercial de la
empresa y con fines publicitarios.

2 Con el fin de obtener este distintivo, cualquier
empresa, sea de capital publico o privado, podra presen-
tar al Ministerio de Trabajo y Asuntos Sociales un balance
sobre los parametros de igualdad implantados respecto
de las relaciones de trabajo y la publicidad de los produc-
tos y servicios prestados.

3. Reglamentariamente, se determinaran la denomi-
nacion de este distintivo, el procedimiento y las condicio-
nes para su concesion, las facultades derivadas de su
obtencion y las condiciones de difusion institucional de
las empresas que lo obtengan y de las politicas de igual-
dad aplicadas por ellas.

4, Para la concesién de este distintivo se tendran en
cuenta, entre otros criterios, la presencia equilibrada de
mujeres y hombres en los érganos de direccion y en los
distintos grupos y categorias profesionales de la empresa,
la adopcion de planes de igualdad u otras medidas inno-
vadoras de fomento de la igualdad, asi como la publici-
dad no sexista de los productos o servicios de la
empresa.

5 El Ministerio deTrabajo y Asuntos Sociales contro-
larad que las empresas que obtengan el distintivo manten-
gan permanentemente la aplicacion de politicas de igual-
dad de trato y de oportunidades con sus trabajadores y
trabajadoras y, en caso de incumplirlas, les retirara el dis-
tintivo.
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TiTULOV

El principio de igualdad en el empleo publico

CAPITULO |

Criterios de actuacion de las Administraciones publicas

Articulo 51. Criterios de actuacion de las Administracio-
nes publicas.

Las Administraciones publicas, en el ambito de sus
respectivas competencias y en aplicacion del principio de
igualdad entre mujeres y hombres, deberan:

a) Remover los obstaculos que impliquen la pervi-
vencia de cualquier tipo de discriminacién con el fin de
ofrecer condiciones de igualdad efectiva entre mujeres y
hombres en el acceso al empleo publico y en el desarrollo
de la carrera profesional.

b) Facilitar la conciliacion de la vida personal, familiar
y laboral, sin menoscabo de la promocion profesional.

c) Fomentar la formacion en igualdad, tanto en el
acceso al empleo publico como a lo largo de la carrera
profesional.

d) Promover la presencia equilibrada de mujeres y
hombres en los 6rganos de seleccion y valoracion.

e) Establecer medidas efectivas de proteccion frente
al acoso sexual y al acoso por razén de sexo.

f) Establecer medidas efectivas para eliminar cual-
quier discriminacion retributiva, directa o indirecta, por
razon de sexo.

g) Evaluar periddicamente la efectividad del princi-
pio de igualdad en sus respectivos ambitos de actuacion.

CAPITULO Il

El principio de presencia equilibrada en la Administracion
General del Estado y en los organismos publicos vincula-
dos o dependientes de ella

Articulo 52. Titulares de 6rganos directivos.

El Gobierno atendera al principio de presencia equili-
brada de mujeres y hombres en el nombramiento de las
personas titulares de los 6rganos directivos de la Admi-
nistracion General del Estado y de los organismos publi-

cos vinculados o dependientes de ella, considerados en
su conjunto, cuya designacion le corresponda.

Articulo 53. Organos de selecciéon y Comisiones de valo-
racion.

Todos los tribunales y organos de seleccion del perso-
nal de la Administracién General del Estado y de los orga-
nismos publicos vinculados o dependientes de ella res-
ponderan al principio de presencia equilibrada de mujeres
y hombres, salvo por razones fundadas y objetivas, debi-
damente motivadas.

Asimismo, la representacion de la Administracion
General del Estado y de los organismos publicos vincula-
dos o dependientes de ella en las comisiones de valora-
cion de méritos para la provision de puestos de trabajo se
ajustara al principio de composicion equilibrada de
ambos sexos.

Articulo 54. Designacion de representantes de la Admi-
nistracion General del Estado.

La Administracion General del Estado y los organis-
mos publicos vinculados o dependientes de ella designa-

ran a sus representantes en érganos colegiados, comités
de personas expertas o comités consultivos, nacionales o
internacionales, de acuerdo con el principio de presencia
equilibrada de mujeres y hombres, salvo por razones fun-
dadas y objetivas, debidamente motivadas.

Asimismo, la Administracion General del Estado y los
organismos publicos vinculados o dependientes de ella
observaran el principio de presencia equilibrada en los
nombramientos que le corresponda efectuar en los con-
sejos de administracion de las empresas en cuyo capital
participe.

CAPITULO 1l

Medidas de Igualdad en el empleo para la Administracion
General del Estado y para los organismos publicos vincu-
lados o dependientes de ella

Articulo 55. Informe de impacto de género en las prue-
bas de acceso al empleo publico.

La aprobacion de convocatorias de pruebas selectivas
para el acceso al empleo publico debera acompanarse de
un informe de impacto de género, salvo en casos de
urgencia y siempre sin perjuicio de la prohibicion de dis-
criminacion por razéon de sexo.

Articulo 56. Permisos y beneficios de proteccién a la
maternidad y la conciliacion de la vida personal, fami-
liar y laboral.

Sin perjuicio de las mejoras que pudieran derivarse
de acuerdos suscritos entre la Administracion General del
Estado o los organismos publicos vinculados o depen-
dientes de ella con los representantes del personal al
servicio de la Administracion Publica, la normativa aplica-
ble a los mismos establecera un régimen de excedencias,
reducciones de jornada, permisos u otros beneficios con
el fin de proteger la maternidad y facilitar la conciliacién
de la vida personal, familiar y laboral. Con la misma fina-
lidad se reconocera un permiso de paternidad, en los tér-
minos que disponga dicha normativa.

Articulo 57. Conciliacion y provision de puestos de tra-
bajo.

En las bases de los concursos para la provision de
puestos de trabajo se computara, a los efectos de valora-
cion del trabajo desarrollado y de los correspondientes
méritos, el tiempo que las personas candidatas hayan
permanecido en las situaciones a que se refiere el articulo
anterior.

Articulo 58. Licencia por riesgo durante el embarazo y
lactancia.

Cuando las condiciones del puesto de trabajo de una
funcionaria incluida en el ambito de aplicacion del mutua-
lismo administrativo pudieran influir negativamente en la
salud de la mujer, del hijo e hija, podra concederse licen-
cia por riesgo durante el embarazo, en los mismos térmi-
nos y condiciones previstas en la normativa aplicable. En
estos casos, se garantizara la plenitud de los derechos
economicos de la funcionaria durante toda la duracion de
la licencia, de acuerdo con lo establecido en la legislacion
especifica.

Lo dispuesto en el parrafo anterior sera también de
aplicacion durante el periodo de lactancia natural.
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Articulo 59. Vacaciones.

Sin perjuicio de las mejoras que pudieran derivarse
de acuerdos suscritos entre la Administracion General del
Estado o los organismos publicos vinculados o depen-
dientes de ella con la representacion de los empleados y
empleadas al servicio de la Administracion Publica,
cuando el periodo de vacaciones coincida con una incapa-
cidad temporal derivada del embarazo, parto o lactancia
natural, o con el permiso de maternidad, o con su amplia-
cion por lactancia, la empleada publica tendra derecho a
disfrutar las vacaciones en fecha distinta, aunque haya
terminado el ano natural al que correspondan.

Gozaran de este mismo derecho quienes estén disfru-
tando de permiso de paternidad.

Articulo 60. Acciones positivas en las actividades de for-
macion.

1. Con el objeto de actualizar los conocimientos de
los empleados y empleadas publicas, se otorgara prefe-
rencia, durante un ano, en la adjudicacion de plazas para
participar en los cursos de formacién a quienes se hayan
incorporado al servicio activo procedentes del permiso de
maternidad o paternidad, o hayan reingresado desde la
situacion de excedencia por razones de guarda legal y
atencién a personas mayores dependientes o personas
con discapacidad.

2 Con el fin de facilitar la promocion profesional de las
empleadas publicas y su acceso a puestos directivos en la
Administracién General del Estado y en los organismos
publicos vinculados o dependientes de ella, en las convoca-
torias de los correspondientes cursos de formacion se reser-
vara al menos un 40% de las plazas para su adjudicacion a
aquéllas que reunan los requisitos establecidos.

Articulo 61. Formacién para la igualdad.

1. Todas las pruebas de acceso al empleo publico de
la Administracion General del Estado y de los organismos
publicos vinculados o dependientes de ella contemplaran
el estudio y la aplicacion del principio de igualdad entre
mujeres y hombres en los diversos ambitos de la funcion
publica.

2 La Administracion General del Estado y los orga-
nismos publicos vinculados o dependientes de ella impar-
tiran cursos de formacion sobre la igualdad de trato y
oportunidades entre mujeres y hombres y sobre preven-
cidén de la violencia de género, que se dirigiran a todo su
personal.

Articulo 62. Protocolo de actuacion frente al acoso
sexual y al acoso por razon de sexo.

Para la prevencion del acoso sexual y del acoso por
razéon de sexo, las Administraciones publicas negociaran
con la representacion legal de las trabajadoras y trabaja-
dores, un protocolo de actuacion que comprendera, al
menos, los siguientes principios:

a) El compromiso de la Administracion General del
Estado y de los organismos pUblicos vinculados o depen-
dientes de ella de prevenir y no tolerar el acoso sexual y
el acoso por razoén de sexo.

b) La instruccion a todo el personal de su deber de
respetar la dignidad de las personas y su derecho a la
intimidad, asi como la igualdad de trato entre mujeres y
hombres.

c) El tratamiento reservado de las denuncias de
hechos que pudieran ser constitutivos de acoso sexual o
de acoso por razdn de sexo, sin perjuicio de lo establecido
en la normativa de régimen disciplinario.

d) La identificacidn de las personas responsables de
atender a quienes formulen una queja o denuncia.

Articulo 63. Evaluacion sobre la igualdad en el empleo
publico.

Todos los Departamentos Ministeriales y Organismos
PUblicos remitiran, al menos anualmente, a los Ministe-
rios de Trabajo y Asuntos Sociales y de Administraciones
Publicas, informacién relativa a la aplicacion efectiva en
cada uno de ellos del principio de igualdad entre mujeres
y hombres, con especificacion, mediante la desagrega-
cion por sexo de los datos, de la distribucion de su planti-
lla, grupo de titulacion, nivel de complemento de destino
y retribuciones promediadas de su personal.

Articulo 64. Plan de Igualdad en la Administracion Gene-
ral del Estado y en los organismos publicos vincula-
dos o dependientes de ella.

El Gobierno aprobara, al inicio de cada legislatura, un
Plan para la Igualdad entre mujeres y hombres en la
Administracién General del Estado y en los organismos
publicos vinculados o dependientes de ella. El Plan esta-
blecera los objetivos a alcanzar en materia de promocion
de la igualdad de trato y oportunidades en el empleo
publico, asi como las estrategias o medidas a adoptar
para su consecucioén. El Plan sera objeto de negociacién,
y en su caso acuerdo, con la representacion legal de los
empleados publicos en la forma que se determine en la
legislacion sobre negociacién colectiva en la Administra-
cion Publica y su cumplimiento sera evaluado anualmente
por el Consejo de Ministros.

CAPITULO IV

Fuerzas Armadas

Articulo 65. Respeto del principio de igualdad.

Las normas sobre personal de las Fuerzas Armadas
procuraran la efectividad del principio de igualdad entre
mujeres y hombres, en especial en lo que se refiere al
régimen de acceso, formacion, ascensos, destinos y situa-
ciones administrativas.

Articulo 66. Aplicacion de las normas referidas al perso-
nal de las Administraciones publicas.

Las normas referidas al personal al servicio de las
Administraciones publicas en materia de igualdad, pre-
vencion de la violencia de género y conciliacién de la vida
personal, familiar y profesional seran de aplicacion en las
Fuerzas Armadas, con las adaptaciones que resulten
necesarias y en los términos establecidos en su norma-
tiva especifica.

CAPITULO V

Fuerzas y Cuerpos de Seguridad del Estado
Articulo 67. Respeto del principio de igualdad.

Las normas reguladoras de las Fuerzas y Cuerpos de
Seguridad del Estado promoveran la igualdad efectiva
entre mujeres y hombres, impidiendo cualquier situacién
de discriminacién profesional, especialmente, en el sis-
tema de acceso, formacion, ascensos, destinos y situacio-
nes administrativas.
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Articulo 68. Aplicacion de las normas referidas al perso-
nal de las Administraciones publicas.

Las normas referidas al personal al servicio de las
Administraciones publicas en materia de igualdad, pre-
vencion de la violencia de género y conciliacién de la vida
personal, familiar y profesional seran de aplicacion en las
Fuerzas y Cuerpos de Seguridad del Estado, adaptandose,
en su caso, a las peculiaridades de las funciones que tie-
nen encomendadas, en los términos establecidos por su
normativa especifica.

TiTULO VI

Igualdad de trato en el acceso a bienes y servicios
y su suministro

Articulo 69. Igualdad de trato en el acceso a bienes y
servicios.

1. Todas las personas fisicas o juridicas que, en el
sector pUblico o en el privado, suministren bienes o servi-
cios disponibles para el publico, ofrecidos fuera del
ambito de la vida privada y familiar, estaran obligadas, en
sus actividades y en las transacciones consiguientes, al
cumplimiento del principio de igualdad de trato entre
mujeres y hombres, evitando discriminaciones, directas o
indirectas, por razon de sexo.

2 Lo previsto en el apartado anterior no afecta a la
libertad de contratacion, incluida la libertad de la persona
de elegir a la otra parte contratante, siempre y cuando
dicha eleccién no venga determinada por su sexo.

3. No obstante lo dispuesto en los apartados anterio-
res, seran admisibles las diferencias de trato en el acceso
a bienes y servicios cuando estén justificadas por un pro-
pésito legitimo y los medios para lograrlo sean adecua-
dos y necesarios.

Articulo 70. Proteccion en situacion de embarazo.

En el acceso a bienes y servicios, ningln contratante
podra indagar sobre la situacion de embarazo de una
mujer demandante de los mismos, salvo por razones de
proteccién de su salud.

Articulo 71. Factores actuariales.

1. Se prohibe la celebracion de contratos de seguros
o de servicios financieros afines en los que, al considerar
el sexo como factor de calculo de primas y prestaciones,
se generen diferencias en las primas y prestaciones de las
personas aseguradas.

No obstante, reglamentariamente, se podran fijar los
supuestos en los que sea admisible determinar diferencias
proporcionadas de las primas y prestaciones de las personas
consideradas individualmente, cuando el sexo constituya un
factor determinante de la evaluacion del riesgo a partir de
datos actuariales y estadisticos pertinentes y fiables.

2 Los costes relacionados con el embarazo y el
parto no justificaran diferencias en las primas y prestacio-
nes de las personas consideradas individualmente, sin
que puedan autorizarse diferencias al respecto.

Articulo 72. Consecuencias del incumplimiento de las
prohibiciones.

1. Sin perjuicio de otras acciones y derechos contem-
plados en la legislacién civil y mercantil, la persona que,
en el ambito de aplicacion del articulo 69, sufra una con-
ducta discriminatoria, tendra derecho a indemnizacion
por los danos y perjuicios sufridos.

2. En el ambito de los contratos de seguros o de ser-
vicios financieros afines, y sin perjuicio de lo previsto en
el articulo 10 de esta Ley, el incumplimiento de la prohibi-
cion contenida en el articulo 71 otorgara al contratante
perjudicado el derecho a reclamar la asimilacion de sus
primas y prestaciones a las del sexo mas beneficiado,
manteniéndose en los restantes extremos la validez y efi-
cacia del contrato.

TiTuLO VIl

La igualdad en la responsabilidad social
de las empresas

Articulo 73. Acciones de responsabilidad social de las
empresas en materia de igualdad.

Las empresas podran asumir la realizacién voluntaria
de acciones de responsabilidad social, consistentes en
medidas economicas, comerciales, laborales, asistencia-
les o de otra naturaleza, destinadas a promover condicio-
nes de igualdad entre las mujeres y los hombres en el
seno de la empresa o en su entorno social.

La realizacidn de estas acciones podra ser concertada
con la representacion de los trabajadores y las trabajado-
ras, las organizaciones de consumidores y consumidoras
y usuarios y usuarias, las asociaciones cuyo fin primordial
sea la defensa de la igualdad de trato entre mujeres y
hombres y los Organismos de Igualdad.

Se informara a los representantes de los trabajadores
de las acciones que no se concierten con los mismos.

A las decisiones empresariales y acuerdos colectivos
relativos a medidas laborales les sera de aplicacion la
normativa laboral.

Articulo 74. Publicidad de las acciones de responsabili-
dad social en materia de igualdad.

Las empresas podran hacer uso publicitario de sus
acciones de responsabilidad en materia de igualdad, de
acuerdo con las condiciones establecidas en la legislacion
general de publicidad.

El Instituto de la Mujer, u 6rganos equivalentes de las
Comunidades Auténomas, estaran legitimados para ejer-
cer la accién de cesacion cuando consideren que pudiera
haberse incurrido en supuestos de publicidad enganosa.

Articulo 75. Participacidn de las mujeres en los Consejos
de administracion de las sociedades mercantiles.

Las sociedades obligadas a presentar cuenta de pérdi-
das y ganancias no abreviada procuraran incluir en su
Consejo de administracion un nimero de mujeres que
permita alcanzar una presencia equilibrada de mujeres y
hombres en un plazo de ocho anos a partir de la entrada
en vigor de esta Ley.

Lo previsto en el parrafo anterior se tendra en cuenta
para los nombramientos que se realicen a medida que
venza el mandato de los consejeros designados antes de
la entrada en vigor de esta Ley.

TiTULO VI
Disposiciones organizativas

Articulo 76. Comision Interministerial de Igualdad entre
mujeres y hombres.

La Comision Interministerial de Igualdad entre muje-
res y hombres es el 6rgano colegiado responsable de la
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coordinacion de las politicas y medidas adoptadas por los
departamentos ministeriales con la finalidad de garanti-
zar el derecho a la igualdad entre mujeres y hombres y
promover su efectividad.

Su composicion y funcionamiento se determinaran
reglamentariamente.

Articulo 77. Las Unidades de Igualdad.

En todos los Ministerios se encomendara a uno de sus
organos directivos el desarrollo de las funciones relacio-
nadas con el principio de igualdad entre mujeres y hom-
bres en el ambito de las materias de su competenciay, en
particular, las siguientes:

a) Recabar la informacion estadistica elaborada por
los 6rganos del Ministerio y asesorar a los mismos en
relacion con su elaboracion.

b) Elaborar estudios con la finalidad de promover la
igualdad entre mujeres y hombres en las areas de activi-
dad del Departamento.

c) Asesorar a los drganos competentes del Departa-
mento en la elaboracion del informe sobre impacto por
razéon de género.

d) Fomentar el conocimiento por el personal del
Departamento del alcance y significado del principio de
igualdad mediante la formulacion de propuestas de accio-
nes formativas.

e) Velar por el cumplimiento de esta Ley y por la apli-
cacion efectiva del principio de igualdad.

Articulo 78. Consejo de Participacion de la Mujer.

1. Se crea el Consejo de Participacion de la Mujer,
como organo colegiado de consulta y asesoramiento, con
el fin esencial de servir de cauce para la participacion de las
mujeres en la consecucion efectiva del principio de igual-
dad de trato y de oportunidades entre mujeres y hombres,
y la lucha contra la discriminacién por razén de sexo.

1 Reglamentariamente, se estableceran su régimen
de funcionamiento, competencias y composicion, garan-
tizandose, en todo caso, la participacion del conjunto de
las Administraciones publlcas y de las asociaciones y
organizaciones de mujeres de ambito estatal.

Disposicion adicional primera. Presencia o composicion
equilibrada.

A los efectos de esta Ley, se entendera por composi-
cion equilibrada la presencia de mujeres y hombres de
forma que, en el conjunto a que se refiera, las personas
de cada sexo no superen el sesenta por ciento ni sean
menos del cuarenta por ciento.

Disposicion adicional segunda. Modificacion de la Ley
Orgdnica de Régimen Electoral General.

Se modifica la Ley Organica 5/1985, de 19 de junio, del
Régimen Electoral General, en los 51gu1entes términos:

Uno. Se anade un nuevo articulo 44 bis, redactado
en los siguientes terminos:

«Articulo 44 bis.

1. Las candidaturas que se presenten para las elec-
ciones de diputados al Congreso, municipales y de miem-
bros de los consejos insulares y de los cabildos insulares
canarios en los términos previstos en esta Ley, diputados
al Parlamento Europeo y miembros de las Asambleas
Legislativas de las Comunidades Autonomas deberan
tener una composicion equilibrada de mujeres y hom-
bres, de forma que en el conjunto de la lista los candida-

tos de cada uno de los sexos supongan como minimo el
cuarenta por ciento. Cuando el nUmero de puestos a cubrir
sea inferior a cinco, la proporcién de mujeres y hombres
sera lo mas cercana posible al equilibrio numérico.

En las elecciones de miembros de las Asambleas
Legislativas de las Comunidades Autonomas, las leyes
reguladoras de sus respectivos regimenes electorales
podran establecer medidas que favorezcan una mayor pre-
sencia de mujeres en las candidaturas que se presenten a
las Elecciones de las citadas Asambleas Legislativas.

2 También se mantendra la proporcion minima del
cuarenta por ciento en cada tramo de cinco puestos.
Cuando el ultimo tramo de la lista no alcance los cinco
puestos, la referida proporcion de mujeres y hombres en
ese tramo sera lo mas cercana posible al equilibrio numé-
rico, aunque debera mantenerse en cualquier caso la
proporcion exigible respecto del conjunto de la lista.

3. A las listas de suplentes se aplicaran las reglas
contenidas en los anteriores apartados.

4 Cuando las candidaturas para el Senado se agru-
pen en listas, de acuerdo con lo dispuesto en el articulo 171
de esta Ley, tales listas deberan tener igualmente una
composicion equilibrada de mujeres y hombres, de forma
que la proporcion de unas y otros sea lo mas cercana
posible al equilibrio numérico.»

Dos. Se afiade un nuevo parrafo al apartado 2 del
articulo 187, redactado en los siguientes terminos:

«Lo previsto en el articulo 44 bis de esta ley no sera
exigible en las candidaturas que se presenten en los
municipios con un nimero de residentes igual o inferior a
3.000 habitantes.»

Tres. Se afade un nuevo parrafo al apartado 3 del
articulo 201, redactado en los siguientes términos:

«Lo previsto en el articulo 44 bis de esta ley no sera exigi-
ble en las candidaturas que se presenten en las islas con un
numero de residentes igual o inferior a 5.000 habitantes. »

Cuatro. Se modifica el apartado 2 de la disposicion
adicional primera, que queda redactado en los siguientes
términos:

«2. En aplicacién de las competencias que la Consti-
tucion reserva al Estado se aplican también a las eleccio-
nes a Asambleas Legislativas de Comunidades Autono-
mas convocadas por éstas, los siguientes articulos del
titulo primero de esta Ley Orgéanica:

1 al 42; 44; 44 bis; 45; 46.1,2, 4,5, 6y 8; 47.4; 49; 51.2y
3; 52; 53; 54 58 59; 60 61 62 63 65 66; 68; 69 701y3
72 73 74 75 85 861 90; 91; 92; 93; 94 953 96 103.2;
1082y8 109a119 125a130 131, 2; 132 1352 152.»

Cinco. Se anfade una nueva disposicion transitoria
septima, redactada en los siguientes términos:

«En las convocatorias a elecciones municipales que se
produzcan antes de 2011, lo previsto en el articulo 44 bis
solo sera exigible en los municipios con un nimero de
residentes superior a 5.000 habitantes, aplicandose a par-
tir del 1 de enero de ese ano la cifra de habitantes prevista
en el segundo parrafo del apartado 2 del articulo 187 de la
presente Ley.»

Disposicion adicional tercera. Modificaciones de la Ley
Orgdnica del Poder Judicial.

Se modifica la Ley Organica 6/1985, de 1 de julio, del
Poder Judicial, en los siguientes términos:

Uno. Se afade un ultimo inciso en el apartado 1 del
articulo 109, que queda en los siguientes términos:

«1. El Consejo General del Poder Judicial elevara
anualmente a las Cortes Generales una Memoria sobre el



BOE num. 71

184

Viernes 23 marzo 2007 12625

estado, funcionamiento y actividades del propio Consejo
y de los Juzgados y Tribunales de Justicia. Asimismo,
incluira las necesidades que, a su juicio, existan en mate-
ria de personal, instalaciones y de recursos, en general,
para el correcto desempeno de las funciones que la Cons-
titucion y las leyes asignan al Poder Judicial. Incluira tam-
bién un capitulo sobre el impacto de género en el ambito
judicial.»

Dos. Se anade un nuevo parrafo, intercalado entre el
primero y el segundo, al apartado 3 del articulo 110, con la
siguiente redaccion:

«En todo caso, se elaborara un informe previo de
impacto de genero.»

Tres. Se anade, en el articulo 122.1, después de
«Comision de Calificacion», la expresion «Comision de
Igualdad».

Cuatro. Se afade un articulo 136 bis que integrara la
nueva Seccién 7.2 del Capitulo IV, Titulo Il, Libro I, rubri-
cada como «De la Comision de Igualdad~, con la siguiente
redaccion:

«Articulo 136 bis.

1. El Pleno del Consejo General del Poder Judicial
elegira anualmente, de entre sus Vocales, por mayoria de
tres quintos y atendiendo al principio de presencia equili-
brada entre mujeres y hombres, a los componentes de la
Comision de Igualdad, que estara integrada por cinco
miembros.

2 La Comision de Igualdad deberd actuar con la
asistencia de todos sus componentes y bajo la presiden-
cia del miembro de la misma que sea elegido por mayo-
ria. En caso de transitoria imposibilidad o ausencia justifi-
cada de alguno de los miembros, se procedera a su
sustitucion por otro Vocal del Consejo, preferentemente
del mismo sexo, que sera designado por la Comision Per-
manente.

3. Correspondera a la Comision de Igualdad aseso-
rar al Pleno sobre las medidas necesarias o convenientes
para integrar activamente el principio de igualdad entre
mujeres y hombres en el ejercicio de las atribuciones del
Consejo General del Poder Judicial y, en particular, le
correspondera elaborar los informes previos sobre
impacto de género de los reglamentos y mejorar los para-
metros de igualdad en la Carrera Judicial.»

Cinco. Se modifica el articulo 310, que tendra la
siguiente redaccion:

«Todas las pruebas selectivas para el ingreso y la pro-
mocion en las Carreras Judicial y Fiscal contemplaran el
estudio del principio de igualdad entre mujeres y hom-
bres, incluyendo las medidas contra la violencia de
género, y su aplicacion con caracter transversal en el
ambito de la funcion jurisdiccional.»

Seis. Se modifica el primer parrafo del apartado e)
del articulo 356, que queda redactado como sigue:

«e) También tendran derecho a un periodo de exce-
dencia, de duracion no superior a tres anos, para atender
al cuidado de un familiar que se encuentre a su cargo,
hasta el segundo grado inclusive de consanguinidad o
afinidad que, por razones de edad, accidente o enferme-
dad, no pueda valerse por si mismo y no desempene
actividad retribuida. »

Siete. Se afnade una nueva letra e) en el articulo 348,
en los siguientes términos:

«e) Excedencia por razon de violencia sobre la
mujer.»

Ocho. Se modifica el articulo 357, que pasa a tener la
siguiente redaccion:

«Articulo 357.

Cuando un magistrado del Tribunal Supremo solici-
tara la excedencia voluntaria y le fuere concedida, perdera
su condicién de tal, salvo en el supuesto previsto en las
letras d) y e) del articulo anterior y en el articulo 360 bis.
En los demas casos quedara integrado en situacion de
excedencia voluntaria, dentro de la categoria de Magis-
trado.»

Nueve. Se modifica el articulo 358.2 en los siguien-
tes términos:

«2. Se exceptuan de lo previsto en el apartado ante-
rior las excedencias voluntarias para el cuidado de hijos 'y
para atender al cuidado de un familiar a que se refieren
los apartados d) y e) del articulo 356, en las que el periodo
de permanencia en dichas situaciones sera computable a
efectos de trienios y derechos pasivos. Durante los dos
primeros anos se tendra derecho a la reserva de la plaza
en la que se ejerciesen sus funciones y al computo de la
antiguedad. Transcurrido este periodo, dicha reserva lo
sera a un puesto en la misma provincia y de igual catego-
ria, debiendo solicitar, en el mes anterior a la finalizacion
del periodo maximo de permanencia en la misma, el rein-
greso al servicio activo; de no hacerlo, sera declarado de
oficio en la situacién de excedencia voluntaria por interés
particular.»

Diez. Se afade un nuevo articulo 360 bis con la
siguiente redaccion:

«Articulo 360 bis.

1. Las juezas y magistradas victimas de violencia de
género tendran derecho a solicitar la situacion de exce-
dencia por razon de violencia sobre la mujer sin necesi-
dad de haber prestado un tiempo minimo de servicios
previos. En esta situacién administrativa se podra perma-
necer un plazo maximo de tres anos.

2 Durante los seis primeros meses tendran derecho
a la reserva del puesto de trabajo que desempenaran,
siendo computable dicho periodo a efectos de ascensos,
trienios y derechos pasivos.

Esto no obstante, cuando de las actuaciones de
tutela judicial resultase que la efectividad del derecho
de proteccion de la victima lo exigiere, se podra prorro-
gar por periodos de tres meses, con un maximo de
dieciocho, el periodo en el que, de acuerdo con el
parrafo anterior, se tendra derecho a la reserva del
puesto de trabajo, con idénticos efectos a los sefalados
en dicho parrafo.

3. Las juezas y magistradas en situacion de exceden-
cia por razon de violencia sobre la mujer percibiran,
durante los dos primeros meses de esta excedencia, las
retribuciones integras y, en su caso, las prestaciones
familiares por hijo a cargo.

4 El reingreso en el servicio activo de las juezas y
magistradas en situacion administrativa de excedencia
por razén de violencia sobre la mujer de duraciéon no
superior a seis meses se producird en el mismo o6rgano
jurisdiccional respecto del que tenga reserva del puesto
de trabajo que desempenaran con anterioridad; si el
periodo de duracion de la excedencia es superior a 6
meses el reingreso exigira que las juezas y magistradas
participen en todos los concursos que se anuncien para
cubrir plazas de su categoria hasta obtener destino. De no
hacerlo asi, se les declarara en situacion de excedencia
voluntaria por interés particular.»

Once. Se suprime el articulo 370.
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Doce. Se modifica el apartado 5 del articulo 373, con
la siguiente redaccion:

«5. Por el fallecimiento, accidente o enfermedad gra-
ves del conyuge, de persona a la que estuviese unido por
analoga relacion de afectividad o de un familiar dentro del
primer grado de consanguinidad o afinidad, los jueces o
magistrados podran disponer de un permiso de tres dias
habiles, que podra ser de hasta cinco dias habiles cuando
a tal efecto sea preciso un desplazamiento a otra locali-
dad, en cuyo caso sera de cinco dias habiles.

Estos permisos quedaran reducidos a dos y cuatro
dias habiles, respectivamente, cuando el fallecimiento y
las otras circunstancias senaladas afecten a familiares en
segundo grado de afinidad o consanguinidad.»

Trece. Se anade un nuevo apartado 6 al articulo 373,
con la siguiente redaccion:

«6. Por el nacimiento, acogimiento o adopcién de un
hijo, el juez o magistrado tendra derecho a disfrutar de un
permiso de paternidad de quince dias, a partir de la fecha
del nacimiento, de la decision administrativa o judicial de
acogimiento o de la resolucion judicial por la que se cons-
tituya la adopcidn.»

Catorce. Se anade un nuevo apartado 7 al articulo 373,
con la siguiente redaccion:

«7. Los jueces y magistrados tendran derecho a per-
misos y licencias para la conciliacion de la vida personal,
familiar y laboral, y por razén de violencia de género. El
Consejo General del Poder Judicial, mediante reglamento,
adaptara a las particularidades de la carrera judicial la
normativa de la Administracion General del Estado
vigente en la materia.»

Quince. Se anade un apartado 5 al articulo 433 bis,
con la siguiente redaccion:

«5. El Plan de Formacion Continuada de la Carrera
Judicial contemplara la formacion de los Jueces y Magis-
trados en el principio de igualdad entre mujeres y hom-
bres y la perspectiva de género.

La Escuela Judicial impartira anualmente cursos de for-
macion sobre la tutela jurisdiccional del principio de igualdad
entre mujeres y hombres y la violencia de género.»

Dieciséis. Se anade un segundo parrafo al apartado 2
del articulo 434, con la siguiente redaccion:

«El Centro de Estudios Juridicos impartira anualmente
cursos de formacion sobre el principio de igualdad entre
mujeres y hombres y su aplicacion con caracter transver-
sal por los miembros de la Carrera Fiscal, el Cuerpo de
Secretarios y demas personal al servicio de la Administra-
cion de Justicia, asi como sobre la deteccion y el trata-
miento de situaciones de violencia de género.»

Disposicion adicional cuarta. Modificacion del Estatuto
Orgadnico del Ministerio Fiscal.

Se modifica la Ley 50/1981, de 30 de diciembre, por la
que se aprueba el Estatuto Organico del Ministerio Fiscal
en los siguientes términos:

Se anade un Ultimo parrafo en el apartado 1 del ar-
ticulo 14, que tendra la siguiente redaccion:

«Habra de integrarse en el seno del Consejo Fiscal una
Comision de Igualdad para el estudio de la mejora de los
parametros de igualdad en la Carrera Fiscal, cuya compo-
sicion quedara determinada en la normativa que rige la
constitucion y funcionamiento del Consejo Fiscal.»

Disposicion adicional quinta.
de Enjuiciamiento Civil.

Modificaciones de la Ley

Uno. Se introduce un nuevo articulo 11 bis a la
Ley 1/2000, de 7 de enero, de Enjuiciamiento Civil, en los
siguientes términos:

«Articulo 11 bis. Legitimacioén para la defensa del dere-
cho a la igualdad de trato entre mujeres y hombres.

1. Para la defensa del derecho de igualdad de trato
entre mujeres y hombres, ademas de los afectados y
siempre con su autorizacién estaran también legitimados
los sindicatos y las asociaciones legalmente constituidas
cuyo fin primordial sea la defensa de la igualdad de trato
entre mujeres y hombres, respecto de sus afiliados y aso-
ciados, respectivamente.

2 Cuando los afectados sean una pluralidad de per-
sonas indeterminada o de dificil determinacion, la legiti-
macion para demandar en juicio la defensa de estos inte-
reses difusos correspondera exclusivamente a los organismos
publicos con competencia en la materia, a los sindicatos mas
representativos y a las asociaciones de ambito estatal
cuyo fin primordial sea la igualdad entre mujeres y hom-
bres, sin perjuicio, si los afectados estuvieran determina-
dos, de su propia legitimacion procesal.

3 La persona acosada sera la Unica legitimada en
los litigios sobre acoso sexual y acoso por razén de
sexo.»

Dos. Se modifica el supuesto 5.° del apartado 1 del
articulo 188 de la Ley 1/2000, de 7 de enero, de Enjui-
ciamiento Civil, que quedara redactado del SIgu1ente modo:

«5. Por muerte, enfermedad o imposibilidad abso-
luta o baja por maternidad o paternidad del abogado de la
parte que pidiere la suspension, justificadas suficiente-
mente, a juicio del Tribunal, siempre que tales hechos se
hubiesen producido cuando ya no fuera posible solicitar
nuevo sefalamiento conforme a lo dispuesto en el articulo
183, siempre que se garantice el derecho a la tutela judi-
cial efectiva y no se cause indefension.

Igualmente, seran equiparables a los supuestos ante-
riores y con los mismos requisitos, otras situaciones ana-
logas previstas en otros sistemas de prevision social y por
el mismo tiempo por el que se otorgue la baja y la presta-
cion de los permisos previstos en la legislacion de la
Seguridad Social.»

Tres. Se anade un nuevo apartado 5 al articulo 217
de la Ley 1/2000, de 7 de enero, de Enjuiciamiento Civil,
pasando sus actuales apartados 5 y 6 a ser los numeros 6
y 7, respectivamente, con la siguiente redaccion:

«5. De acuerdo con las leyes procesales, en aquellos
procedimientos en los que las alegaciones de la parte
actora se fundamenten en actuaciones discriminatorias
por razon del sexo, correspondera al demandado probar
la ausencia de discriminacion en las medidas adoptadas y
de su proporcionalidad.

A los efectos de lo dispuesto en el parrafo anterior, el
organo judicial, a instancia de parte, podra recabar, si lo
estimase (til y pertinente, informe o dictamen de los
organismos publicos competentes. »

Disposicion adicional sexta. Modificaciones de la Ley
reguladora de la Jurisdiccion Contencioso Adminis-
trativa.

Se modifica la Ley 29/1998, de 13 de julio, reguladora
de la Jurisdiccién Contencioso-Administrativa en los
siguientes términos:

Uno. Se afade una letra i) al apartado 1 del articulo 19,
con la siguiente redaccion:
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«i) Para la defensa del derecho de igualdad de trato
entre mujeres y hombres, ademas de los afectados y
siempre con su autorizacion, estaran también legitimados
los sindicatos y las asociaciones legalmente constituidas
cuyo fin primordial sea la defensa de la igualdad de trato
entre mujeres y hombres, respecto de sus afiliados y aso-
ciados, respectivamente.

Cuando los afectados sean una pluralidad de perso-
nas indeterminada o de dificil determinacion, la legitima-
cion para demandar en juicio la defensa de estos intere-
ses difusos correspondera exclusivamente a los organismos
publicos con competencia en la materia, a los sindicatos
mas representativos y a las asociaciones de ambito esta-
tal cuyo fin primordial sea la igualdad entre mujeres y
hombres, sin perjuicio, si los afectados estuvieran deter-
minados, de su propia legitimacion procesal.

La persona acosada sera la Unica legitimada en los
litigios sobre acoso sexual y acoso por razon de sexo.»

Dos. Se afade un nuevo apartado 7 al articulo 60,
con la siguiente redaccion:

«7. De acuerdo con las leyes procesales, en aquellos
procedimientos en los que las alegaciones de la parte
actora se fundamenten en actuaciones discriminatorias
por razon del sexo, correspondera al demandado probar
la ausencia de discriminacién en las medidas adoptadas y
su proporcionalidad.

A los efectos de lo dispuesto en el parrafo anterior, el
organo judicial, a instancia de parte, podra recabar, si lo
estimase (til y pertinente, informe o dictamen de los
organismos publicos competentes. »

Disposicion adicional séptima. Modificaciones de la Ley
por la que se incorpora al ordenamiento juridico espa-
fiol la Directiva 89/552/CEE.

Se afade una nueva letra e) en el apartado 1 del
articulo 16 de la Ley 25/1994, de 12 de julio, por la que se
incorpora al ordenamiento juridico espaiol la Directi-
va 89/552/CEE, sobre la coordinaciéon de disposiciones
legales, reglamentarias y administrativas de los Estados
miembros relativas al ejercicio de la radiodifusion televi-
siva, en los siguientes términos:

«e) La publicidad o la tele venta dirigidas a menores
debera transmitir una imagen igualitaria, plural y no este-
reotipada de mujeres y hombres.»

Disposicion adicional octava. Modificaciones de la Ley
General de Sanidad.

Uno. Se afade un nuevo apartado 4 al articulo 3 de
la Ley 14/1986, de 25 de abril, General de Sanidad, que
queda redactado en los siguientes términos:

«4, Las politicas, estrategias y programas de salud
integraran activamente en sus objetivos y actuaciones el
principio de igualdad entre mujeres y hombres, evitando
que, por sus diferencias fisicas o por los estereotipos
sociales asociados, se produzcan discriminaciones entre
ellos en los objetivos y actuaciones sanitarias.»

Dos. Se anade un nuevo apartado 2 al articulo 6 de la
Ley 14/1986, de 25 de abril, General de Sanidad, pasando
su actual contenido a ser el apartado 1, en los siguientes
términos:

«2. En la ejecucion de lo previsto en el apartado ante-
rior, las Administraciones pUblicas sanitarias aseguraran la
integracion del principio de igualdad entre mujeres y hom-
bres, garantizando su igual derecho a la salud.»

Tres. Se modifican los apartados 1, 4, 9, 14y 15 del
articulo 18 de la Ley 14/1986, de 25 de abril, General de

Sanidad, y se anade un nuevo apartado 17, que quedan
redactados respectivamente en los siguientes términos:

«1. Adopcidn sistematica de acciones para la educa-
cion sanitaria como elemento primordial para la mejora
de la salud individual y comunitaria, comprendiendo la
educacion diferenciada sobre los riesgos, caracteristicas y
necesidades de mujeres y hombres, y la formacion contra
la discriminacion de las mujeres.»

«4,. La prestacion de los productos terapéuticos pre-
cisos, atendiendo a las necesidades diferenciadas de
mujeres y hombres.»

«9. La proteccion, promocioén y mejora de la salud
laboral, con especial atencion al acoso sexual y al acoso
por razon de sexo.»

«14. La mejora y adecuacion de las necesidades de
formacion del personal al servicio de la organizacion sani-
taria, incluyendo actuaciones formativas dirigidas a
garantizar su capacidad para detectar, prevenir y tratar la
violencia de género.»

«15. El fomento de la investigacion cientifica en el
campo especifico de los problemas de salud, atendiendo
a las diferencias entre mujeres y hombres. »

«17. El tratamiento de los datos contenidos en regis-
tros, encuestas, estadisticas u otros sistemas de informa-
cion médica para permitir el analisis de género, inclu-
yendo, siempre que sea posible, su desagregacion por
sexo.»

Cuatro. Se da nueva redaccién al inciso inicial del
apartado 1 del articulo 21 de la Ley 14/1986, de 25 de abril,
General de Sanidad, que queda redactado en los siguien-
tes términos:

«1. La actuacion sanitaria en el ambito de la salud
laboral, que integrara en todo caso la perspectiva de
género, comprendera los siguientes aspectos. »

Disposicion adicional novena. Modificaciones de la Ley
de Cohesion y Calidad del Sistema Nacional de Salud.

Uno. Se modifica la letra a) del articulo 2 de la
Ley 16/2003, de 28 de mayo, de Cohesion y Calidad del
Sistema Nacional de Salud, que queda redactada en los
siguientes términos:

«a) La prestacion de los servicios a los usuarios del
Sistema Nacional de Salud en condiciones de igualdad
efectiva y calidad, evitando especialmente toda discrimi-
nacion entre mujeres y hombres en las actuaciones sani-
tarias.»

Dos. Se modifica la letra g) del apartado 2 del articulo 11,
que queda redactada en los siguientes términos:

«g) La promocion y proteccion de la salud laboral,
con especial consideracion a los riesgos y necesidades
especificos de las trabajadoras.»

Tres. Se modifica la letra f) del apartado 2 del articulo 12,
que queda redactada en los siguientes términos:

«f) Las atenciones y servicios especificos relativos a
las mujeres, que especificamente incluiran la detecciony
tratamiento de las situaciones de violencia de género; la
infancia; la adolescencia; los adultos; la tercera edad; los
grupos de riesgo y los enfermos crénicos. »

Cuatro. Se incluye un nuevo apartado e) en el articu-
lo 34, con la siguiente redaccion:

«e) La inclusiéon de la perspectiva de género en las
actuaciones formativas.»
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Cinco. Se incluye un nuevo apartado f) en el articulo 44,
con la siguiente redaccion:

«f) Promover que la investigacion en salud atienda
las especificidades de mujeres y hombres.»

Seis. Se modifican los apartados 2 y 3 del articulo 53,
que quedan redactados en los siguientes términos:

«2. El sistema de informaciéon sanitaria contendra
informacion sobre las prestaciones y la cartera de servi-
cios en atencion sanitaria publica y privada, e incorporara,
como datos basicos, los relativos a poblacion protegida,
recursos humanos y materiales, actividad desarrollada,
farmacia y productos sanitarios, financiacion y resultados
obtenidos, asi como las expectatlvas y opinion de los ciu-
dadanos, fodo ello desde un enfoque de atencion integral
ala salud desagregando por sexo todos los datos sus-
ceptibles de ello.»

«3. Con el fin de lograr la maxima fiabilidad de la
informacion que se produzca, el Ministerio de Sanidad y
Consumo, previo acuerdo del Consejo Interterritorial del
Sistema Nacional de Salud, establecera la definicion y
normalizacion de datos y flu_'|os la seleccidén de indicado-
res y los requerimientos técnicos necesarios para la inte-
gracion de la informacion y para su analisis desde la
perspectiva del principio de igualdad entre mujeres y
hombres.»

Siete. Se afade, al final del articulo 63, la siguiente
frase:

«Este informe contendra andlisis especificos de la
salud de mujeres y hombres.»

Disposicion adicional décima. Fondo en materia de Socie-
dad de la informacion.

A los efectos previstos en el articulo 28 de la presente
Ley, se constituira un fondo especial que se dotara con 3
millones de euros en cada uno de los ejercicios presu-
puestarios de 2007, 2008 y 2009.

Disposicion adicional décimo primera. Modificaciones
del texto refundido de la Ley del Estatuto de los Traba-
jadores.

El texto refundido de la Ley del Estatuto de los Traba-
jadores, aprobado por Real Decreto Legislativo 1/1995,
de 24 de marzo, queda modificado como sigue:

Uno. Se modifica el parrafo e) del apartado 2 del
articulo 4, que queda redactado en los términos siguientes:

«e) Al respeto de su intimidad y a la consideracion
debida a su dignidad, comprendida la proteccion frente al
acoso por razon de origen racial o étnico, religion o con-
vicciones, discapacidad, edad u or1entac1on sexual, y
frente al acoso sexual y al acoso por razon de sexo.»

Dos. Se modifica el parrafo segundo del apartado 1y
se anaden dos nuevos apartados 4 y 5 al articulo 17, en los
siguientes términos:

«Seran igualmente nulas las érdenes de discriminar y
las decisiones del empresario que supongan un trato des-
favorable de los trabajadores como reaccion ante una
reclamacion efectuada en la empresa o ante una accion
administrativa o judicial destinada a exigir el cumpli-
miento del principio de igualdad de trato y no discrimina-
cion.»

«4, Sin perjuicio de lo dispuesto en los apartados
anteriores, la negociacion colectiva podra establecer
medidas de accion positiva para favorecer el acceso de
las mujeres a todas las profesiones. A tal efecto podra
establecer reservas y preferencias en las condiciones de
contratacion de modo que, en igualdad de condiciones de

idoneidad, tengan preferencia para ser contratadas las
personas del sexo menos representado en el grupo o
categoria profesional de que se trate.

Asimismo, la negociacion colectiva podra establecer
este tipo de medidas en las condiciones de clasificacion
profesional, promocién y formaciéon, de modo que, en
igualdad de condiciones de idoneidad, tengan preferencia
las personas del sexo menos representado para favorecer
su acceso en el grupo, categoria profesional o puesto de
trabajo de que se trate.»

«5. El establecimiento de planes de igualdad en las
empresas se ajustara a lo dispuesto en esta ley y en la Ley
Organica para la igualdad efectiva de mujeres y hom-
bres.»

Tres. Se introduce un apartado 8 en el articulo 34,
con la siguiente redaccion:

«8. El trabajador tendra derecho a adaptar la dura-
cion y distribucion de la jornada de trabajo para hacer
efectivo su derecho a la conciliacion de la vida personal,
familiar y laboral en los términos que se establezcan en la
negociacion colectiva o en el acuerdo a que llegue con el
empresario respetando, en su caso, lo previsto en aquélla.»

Cuatro. Se modifica la letra b) del apartado 3 del ar-
ticulo 37, que queda redactado del modo siguiente:

«b) Dos dias por el nacimiento de hijo y por el falle-
cimiento, accidente o enfermedad graves, hospitalizacion
o intervencion quirurgica sin hospitalizacion que precise
reposo domiciliario, de parientes hasta el segundo grado
de consanguinidad o afinidad. Cuando con tal motivo el
trabajador necesite hacer un desplazamiento al efecto, el
plazo sera de cuatro dias.»

Cinco. Se modifican el apartado 4 y el parrafo pri-
mero del apartado 5 del articulo 37, quedando redactados
en los siguientes términos:

«4. Las trabajadoras, por lactancia de un hijo menor
de nueve meses, tendran derecho a una hora de ausencia
del trabajo, que podran dividir en dos fracciones. La dura-
cion del permiso se incrementara proporcionalmente en
los casos de parto multiple.

La mujer, por su voluntad, podra sustituir este dere-
cho por una reduccion de su jornada en media hora con la
misma finalidad o acumularlo en jornadas completas en
los términos previstos en la negociacion colectiva o en el
acuerdo a que llegue con el empresario respetando, en su
caso, lo establecido en aquélla.

Este permiso podra ser disfrutado indistintamente por
la madre o el padre en caso de que ambos trabajen.»

«5. Quien por razones de guarda legal tenga a su
cuidado directo algin menor de ocho afos o una persona
con discapacidad fisica, psiquica o sensorial, que no des-
empeife una actividad retribuida, tendra derecho a una
reduccion de la jornada de trabajo, con la disminucion
proporcional del salario entre, al menos, un octavo y un
maximo de la mitad de la duracién de aquélla.»

Seis. Se afade un parrafo segundo al apartado 3 del
articulo 38, en los siguientes términos:

«Cuando el periodo de vacaciones fijado en el calen-
dario de vacaciones de la empresa al que se refiere el
parrafo anterior coincida en el tiempo con una incapaci-
dad temporal derivada del embarazo, el parto o la lactan-
cia natural o con el periodo de suspensién del contrato de
trabajo previsto en el articulo 48.4 de esta Ley, se tendra
derecho a disfrutar las vacaciones en fecha distinta a la de
la incapacidad temporal o a la del disfrute del permiso
que por aplicacion de dicho precepto le correspondiera, al
finalizar el periodo de suspension, aunque haya termi-
nado el ano natural a que correspondan.»
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Siete. Se modifica la letra d) del apartado 1 del ar-
ticulo 45, quedando redactada en los siguientes términos:

«d) Maternidad, paternidad, riesgo durante el emba-
razo, riesgo durante la lactancia natural de un menor de
nueve meses y adopciéon o acogimiento, tanto preadop-
tivo como permanente o simple, de conformidad con el
Codigo Civil o las leyes civiles de las Comunidades Auto-
nomas que lo regulen, siempre que su duracion no sea
inferior a un ano, aunque estos sean provisionales, de
menores de seis afos o de menores de edad que sean
mayores de seis anos cuando se trate de menores disca-
pacitados o que por sus circunstancias y experiencias
personales o por provenir del extranjero, tengan especia-
les dificultades de insercion social y familiar debidamente
acreditadas por los servicios sociales competentes.»

Ocho. Se modifica el apartado 2 del articulo 46, que
queda redactado del modo siguiente:

«2. El trabajador con al menos una antigliedad en la
empresa de un aho tiene derecho a que se le reconozca la
posibilidad de situarse en excedencia voluntaria por un
plazo no menor a cuatro meses y no mayor a cinco afnos.
Este derecho sélo podra ser ejercitado otra vez por el
mismo trabajador si han transcurrido cuatro anos desde
el final de la anterior excedencia.»

Nueve. Se modifican los parrafos primero, segundo
y tercero del apartado 3 del articulo 46, que quedan redac-
tados del modo siguiente:

«Los trabajadores tendran derecho a un periodo de
excedencia de duracidn no superior a tres afos para aten-
der al cuidado de cada hijo, tanto cuando lo sea por natu-
raleza, como por adopcion, o en los supuestos de acogi-
miento, tanto permanente como preadoptivo, aunque
éstos sean provisionales, a contar desde la fecha de naci-
miento o, en su caso, de la resolucién judicial o adminis-
trativa.

También tendran derecho a un periodo de excedencia,
de duracion no superior a dos anos, salvo que se esta-
blezca una duracion mayor por negociacion colectiva, los
trabajadores para atender al cuidado de un familiar hasta
el segundo grado de consanguinidad o afinidad, que por
razones de edad, accidente, enfermedad o discapacidad
no pueda valerse por si mismo, y no desempeiie activi-
dad retribuida.

La excedencia contemplada en el presente apartado,
cuyo periodo de duracién podra disfrutarse de forma frac-
cionada, constituye un derecho individual de los trabaja-
dores, hombres o mujeres. No obstante, si dos o mas
trabajadores de la misma empresa generasen este dere-
cho por el mismo sujeto causante, el empresario podra
limitar su ejercicio simultaneo por razones justificadas de
funcionamiento de la empresa.»

Diez. Se modifican los apartados 4y 5 del articulo 48,
quedando redactados en los siguientes términos:

«4, En el supuesto de parto, la suspension tendra
una duracion de dieciséis semanas ininterrumpidas,
ampliables en el supuesto de parto multiple en dos sema-
nas mas por cada hijo a partir del segundo. El periodo de
suspension se distribuirda a opcion de la interesada siem-
pre que seis semanas sean inmediatamente posteriores al
parto. En caso de fallecimiento de la madre, con indepen-
dencia de que ésta realizara o no algun trabajo, el otro
progenitor podra hacer uso de la totalidad o, en su caso,
de la parte que reste del periodo de suspension, compu-
tado desde la fecha del parto, y sin que se descuente del
mismo la parte que la madre hubiera podido disfrutar con
anterioridad al parto. En el supuesto de fallecimiento del
hijo, el periodo de suspension no se vera reducido, salvo
que, una vez finalizadas las seis semanas de descanso

obligatorio, la madre solicitara reincorporarse a su puesto
de trabajo.

No obstante lo anterior, y sin perjuicio de las seis
semanas inmediatamente posteriores al parto de des-
canso obligatorio para la madre, en el caso de que ambos
progenitores trabajen, la madre, al iniciarse el periodo de
descanso por maternidad, podra optar por que el otro
progenitor disfrute de una parte determinada e ininte-
rrumpida del periodo de descanso posterior al parto bien
de forma simultanea o sucesiva con el de la madre. El
otro progenitor podra seguir haciendo uso del periodo de
suspension por maternidad inicialmente cedido, aunque
en el momento previsto para la reincorporacion de la
madre al trabajo esta se encuentre en situacién de incapa-
cidad temporal.

En el caso de que la madre no tuviese derecho a sus-
pender su actividad profesional con derecho a prestacio-
nes de acuerdo con las normas que regulen dicha activi-
dad, el otro progenitor tendra derecho a suspender su
contrato de trabajo por el periodo que hubiera correspon-
dido a la madre, lo que sera compatible con el ejercicio
del derecho reconocido en el articulo siguiente.

En los casos de parto prematuro y en aquéllos en que,
por cualquier otra causa, el neonato deba permanecer
hospitalizado a continuacién del parto, el periodo de sus-
pension podra computarse, a instancia de la madre, o en
su defecto, del otro progenitor, a partir de la fecha del alta
hospitalaria. Se excluyen de dicho computo las seis sema-
nas posteriores al parto, de suspension obligatoria del
contrato de la madre.

En los casos de partos prematuros con falta de peso y
aquellos otros en que el neonato precise, por alguna condi-
cion clinica, hospitalizacién a continuacién del parto, por un
periodo superior a siete dias, el periodo de suspension se
ampliara en tantos dias como el nacido se encuentre hospi-
talizado, con un maximo de trece semanas adicionales, y en
los términos en que reglamentariamente se desarrolle.

En los supuestos de adopcion y de acogimiento, de
acuerdo con el articulo 45.1.d) de esta Ley, la suspension
tendra una duracion de dieciséis semanas ininterrumpidas,
ampliable en el supuesto de adopcidn o acogimiento multi-
ples en dos semanas por cada menor a partir del segundo.
Dicha suspension producira sus efectos, a eleccion del tra-
bajador, bien a partir de la resolucién judicial por la que se
constituye la adopcion, bien a partir de la decisién adminis-
trativa o judicial de acogimiento, provisional o definitivo, sin
que en ningln caso un mismo menor pueda dar derecho a
varios periodos de suspension.

En caso de que ambos progenitores trabajen, el
periodo de suspension se distribuira a opcion de los inte-
resados, que podran disfrutarlo de forma simultanea o
sucesiva, siempre con periodos ininterrumpidos y con los
limites sefalados.

En los casos de disfrute simultaneo de periodos de
descanso, la suma de los mismos no podra exceder de las
dieciséis semanas previstas en los parrafos anteriores o
de las que correspondan en caso de parto, adopcién o
acogimiento multiples.

En el supuesto de discapacidad del hijo o del menor
adoptado o acogido, la suspensién del contrato a que se
refiere este apartado tendra una duracion adicional de
dos semanas. En caso de que ambos progenitores traba-
jen, este periodo adicional se distribuira a opcién de los
interesados, que podran disfrutarlo de forma simultanea
o sucesiva y siempre de forma ininterrumpida.

Los periodos a los que se refiere el presente apartado
podran disfrutarse en régimen de jornada completa o a
tiempo parcial, previo acuerdo entre los empresarios y los
trabajadores afectados, en los términos que reglamenta-
riamente se determinen.

En los supuestos de adopcion internacional, cuando
sea necesario el desplazamiento previo de los progenito-
res al pais de origen del adoptado, el periodo de suspen-
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sion, previsto para cada caso en el presente apartado,
podra iniciarse hasta cuatro semanas antes de la resolu-
cion por la que se constituye la adopcion.

Los trabajadores se beneficiaran de cualquier mejora
en las condiciones de trabajo a la que hubieran podido
tener derecho durante la suspension del contrato en los
supuestos a que se refiere este apartado, asi como en los
previstos en el siguiente apartado y en el articulo 48 bis.»

«5. En el supuesto de riesgo durante el embarazo o
de riesgo durante la lactancia natural, en los términos
previstos en el articulo 26 de la Ley 31/1995 de 8 de
noviembre, de Prevencion de Riesgos Laborales la sus-
pension del contrato finalizara el dia en que se inicie la
suspension del contrato por maternidad biolégica o el
lactante cumpla nueve meses, respectivamente, o, en
ambos casos, cuando desaparezca la imposibilidad de la
trabajadora de reincorporarse a su puesto anterior o a
otro compatible con su estado.»

Once. Se incluye un nuevo articulo 48 bis, con la
siguiente redaccion:

«Articulo 48 bis.
paternidad.

Suspensién del contrato de trabajo por

En los supuestos de nacimiento de hijo, adopcion o
acogimiento de acuerdo con el articulo 45.1.d) de esta Ley,
el trabajador tendra derecho a la suspension del contrato
durante trece dias ininterrumpidos, ampliables en el
supuesto de parto, adopcion o acogimiento multiples en
dos dias mas por cada hijo a partir del segundo. Esta sus-
pension es independiente del disfrute compartido de los
periodos de descanso por maternidad regulados en el
articulo 48.4.

En el supuesto de parto, la suspension corresponde
en exclusiva al otro progenitor. En los supuestos de adop-
cion o acogimiento, este derecho correspondera solo a
uno de los progenitores, a eleccion de los interesados; no
obstante, cuando el periodo de descanso regulado en el
articulo 48.4 sea disfrutado en su totalidad por uno de los
progenitores, el derecho a la suspension por paternidad
unicamente podra ser ejercido por el otro.

El trabajador que ejerza este derecho podra hacerlo
durante el periodo comprendido desde la finalizacion del
permiso por nacimiento de hijo, previsto legal o conven-
cionalmente, o desde la resolucion judicial por la que se
constituye la adopcion o a partir de la decisién adminis-
trativa o judicial de acogimiento, hasta que finalice la
suspension del contrato regulada en el articulo 48.4 o
inmediatamente después de la finalizacion de dicha sus-
pension.

La suspension del contrato a que se refiere este articulo
podra disfrutarse en régimen de jornada completa o en
régimen de jornada parcial de un minimo del 50 por 100,
previo acuerdo entre el empresario y el trabajador, y con-
forme se determine reglamentariamente.

El trabajador debera comunicar al empresario, con la
debida antelacion, el ejercicio de este derecho en los térmi-
nos establecidos, en su caso, en los convenios colectivos.»

Doce. Se modifica el apartado 4 del articulo 53 que
queda redactado en los siguientes términos:

«4. Cuando el empresario no cumpliese los requisi-
tos establecidos en el apartado 1 de este articulo o la deci-
sion extintiva del empresario tuviera como movil algunas
de las causas de discriminacion prohibidas en la Constitu-
cion o en la Ley o bien se hubiera producido con violacion
de derechos fundamentales y libertades publicas del tra-
bajador, la decision extintiva sera nula, debiendo la auto-
ridad judicial hacer tal declaracion de oficio. La no conce-
sion del preaviso no anulara la extincién, si bien el
empresario, con independencia de los demas efectos que
procedan, estara obligado a abonar los salarios corres-

pondientes a dicho periodo. La posterior observancia por
el empresario de los requisitos incumplidos no consti-
tuira, en ningln caso, subsanacion del primitivo acto
extmtlvo sino un nuevo acuerdo de extincién con efectos
desde su fecha.

Sera también nula la decision extintiva en los siguien-
tes supuestos:

a) La de los trabajadores durante el periodo de sus-
pension del contrato de trabajo por maternidad, riesgo
durante el embarazo, riesgo durante la lactancia natural
enfermedades causadas por embarazo, parto o lactancia
natural, adopcion o acogimiento o patermdad al que se
refiere (a letra d) del apartado 1 del articulo 45, o el notifi-
cado en una fecha tal que el plazo de preaviso concedido
finalice dentro de dicho periodo.

b) La de las trabajadoras embarazadas, desde la
fecha de inicio del embarazo hasta el comienzo del
periodo de suspension a que se refiere la letra a), y la de
los trabajadores que hayan solicitado uno de los permi-
sos a los que se refieren los apartados 4, 4 bis y 5 del
articulo 37, o estén disfrutando de ellos, o hayan solicitado
o estén disfrutando la excedencia prev1sta en el apartado 3
del articulo 46; y la de las trabajadoras victimas de violen-
cia de género por el ejercicio de los derechos de reduc-
cion o reordenacién de su tiempo de trabajo, de movili-
dad geografica, de cambio de centro de trabajo o de
suspension de la relacion laboral en los términos y condi-
ciones reconocidos en esta Ley.

c) Lade los trabajadores después de haberse reinte-
grado al trabajo al finalizar los periodos de suspension del
contrato por maternidad, adopcién o acogimiento o
paternidad, siempre que no hubieran transcurrido mas de
nueve meses desde la fecha de nacimiento, adopcion o
acogimiento del hijo.

Lo establecido en las letras anteriores sera de aplica-
cion, salvo gue, en esos casos, se declare la procedencia
de la decision extintiva por motivos no relacionados con
el embarazo o con el ejercicio del derecho a los permisos
y excedencia senalados.»

Trece. Se modifica la letra g) del apartado 2 del
articulo 54, quedando redactado en los siguientes térmi-
nos:

«g) El acoso por razén de origen racial o étnico, reli-
gion o convicciones, discapacidad, edad u orientacion
sexual y el acoso sexual o por razéon de sexo al empresa-
rio o a las personas que trabajan en la empresa.»

Catorce. Se modifica el apartado 5 del articulo 55,
que queda redactado del siguiente modo:

«Sera nulo el despido que tenga por movil alguna de
las causas de discriminacion prohibidas en la Constitu-
cion o en la Ley, o bien se produzca con violacion de dere-
chos fundamentales y libertades publicas del trabajador.

Sera también nulo el despido en los siguientes
supuestos:

a) El de los trabajadores durante el periodo de sus-
pension del contrato de trabajo por maternidad, riesgo
durante el embarazo, riesgo durante la lactancia natural,
enfermedades causadas por embarazo, parto o lactancia
natural, adopcion o acogimiento o patermdad al que se
refiere (a letra d) del apartado 1 del articulo 45, o el notifi-
cado en una fecha tal que el plazo de preaviso concedido
finalice dentro de dicho periodo.

b) El de las trabajadoras embarazadas, desde la
fecha de inicio del embarazo hasta el comienzo del
periodo de suspension a que se refiere la letra a), y el de
los trabajadores que hayan solicitado uno de los permi-
sos a los que se refieren los apartados 4, 4 bis y 5 del
articulo 37, o estén disfrutando de ellos, o hayan solicitado
o estén disfrutando la excedencia prev1sta en el apartado 3
del articulo 46; y el de las trabajadoras victimas de violen-
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cia de género por el ejercicio de los derechos de reduc-
cion o reordenacién de su tiempo de trabajo, de movili-
dad geografica, de cambio de centro de trabajo o de
suspension de la relacion laboral, en los términos y condi-
ciones reconocidos en esta Ley.

c) El de los trabajadores después de haberse reinte-
grado al trabajo al finalizar los periodos de suspension del
contrato por maternidad, adopcion o acogimiento o
paternidad, siempre que no hubieran transcurrido mas de
nueve meses desde la fecha de nacimiento, adopcion o
acogimiento del hijo.

Lo establecido en las letras anteriores sera de aplica-
cion, salvo que, en esos casos, se declare la procedencia
del despido por motivos no relacionados con el embarazo
o con el ejercicio del derecho a los permisos y excedencia
senalados.»

Quince. Se afade un nuevo parrafo segundo al
nimero 1 del apartado 1 del articulo 64, en los siguientes
términos:

«También tendra derecho a recibir informacion, al
menos anualmente, relativa a la aplicacién en la empresa
del derecho de igualdad de trato y de oportunidades entre
mujeres y hombres, entre la que se incluiran datos sobre
la proporcion de mujeres y hombres en los diferentes
niveles profesionales, asi como, en su caso, sobre las
medidas que se hubieran adoptado para fomentar la
igualdad entre mujeres y hombres en la empresa y, de
haberse establecido un plan de igualdad, sobre la aplica-
cion del mismo.»

Dieciséis. Se anade una nueva letra c) en el nUumero 9
del apartado 1 del articulo 64, asi como un nuevo numero 13
en el mismo apartado 1, en los siguientes terminos:

«c) De vigilancia del respeto y aplicacion del princi-
pio de igualdad de trato y de oportunidades entre mujeres
y hombres.»

«13. Colaborar con la direcciéon de la empresa en el
establecimiento y puesta en marcha de medidas de conci-
liacion.»

Diecisiete. Se afiade un nuevo parrafo en el apartado 1
del articulo 85, con la redaccion siguiente:

«Sin perjuicio de la libertad de las partes para determi-
nar el contenido de los convenios colectivos, en la nego-
ciacion de los mismos existira, en todo caso, el deber de
negociar medidas dirigidas a promover la igualdad de
trato y de oportunidades entre mujeres y hombres en el
ambito laboral o, en su caso, planes de igualdad con el
alcance y contenido previsto en el capitulo Il del Titulo IV
de la Ley Orgéanica para la igualdad efectiva de mujeres 'y
hombres.»

Dieciocho. Se anade un nuevo parrafo en el apartado 2
del articulo 85, con la redaccidn siguiente:

«Asimismo, sin perjuicio de la libertad de contratacion
que se reconoce a las partes, a través de la negociacién
colectiva se articulara el deber de negociar planes de
igualdad en las empresas de mas de doscientos cincuenta
trabajadores de la siguiente forma:

a) En los convenios colectivos de ambito empresa-
rial, el deber de negociar se formalizara en el marco de la
negociacion de dichos convenios.

b) En los convenios colectivos de ambito superior a
la empresa, el deber de negociar se formalizara a través
de la negociacion colectiva que se desarrolle en la
empresa en los términos y condiciones que se hubieran
establecido en los indicados convenios para cumplimen-
tar dicho deber de negociar a través de las oportunas
reglas de complementariedad.»

Diecinueve. Se anade un nuevo apartado 6 al articulo 90,
quedando redactado, en los siguientes términos:

«6. Sin perjuicio de lo establecido en el apartado
anterior, la autoridad laboral velara por el respeto al prin-
cipio de igualdad en los convenios colectivos que pudie-
ran contener discriminaciones, directas o indirectas, por
razon de sexo.

A tales efectos, podra recabar el asesoramiento del
Instituto de la Mujer o de los Organismos de Igualdad de
las Comunidades Auténomas, segin proceda por su
ambito territorial. Cuando la autoridad laboral se haya
dirigido a la jurisdiccién competente por entender que el
convenio colectivo pudiera contener clausulas discrimi-
natorias, lo pondra en conocimiento del Instituto de la
Mujer o de los Organismos de Igualdad de las Comunida-
des Auténomas, segln su ambito territorial, sin perjuicio
de lo establecido en el apartado 3 del articulo 95 de la Ley
de Procedimiento Laboral.»

Veinte. Se afade una nueva disposicion adicional
decimoseéptima, en los siguientes terminos:

«Disposicion adicional decimoséptima.
en materia de conciliacion.

Discrepancias

Las discrepancias que surjan entre empresarios y tra-
bajadores en relacion con el ejercicio de los derechos de
conciliacién de la vida personal, familiar y laboral recono-
cidos legal o convencionalmente se resolveran por la
jurisdiccion competente a través del procedimiento esta-
blecido en el articulo 138 bis de la Ley de Procedimiento
Laboral.»

Veintiuno. Se aflade una nueva disposicion adicional
decimoctava, en los siguientes terminos:

«Disposicion adicional decimoctava. Cdlculo de indem-
nizaciones en determinados supuestos de jornada
reducida.

1. En los supuestos de reduccion de jornada contem-
plados en el articulo 37, apartados 4 bis, 5y 7 el salario a
tener en cuenta a efectos del calculo de las indemnizacio-
nes previstas en esta Ley, sera el que hubiera correspon-
dido al trabajador sin considerar la reduccion de jornada
efectuada, siempre y cuando no hubiera transcurrido el
plazo maximo legalmente establecido para dicha reduc-
cion.

2 Igualmente, sera de aplicacion lo dispuesto en el
parrafo anterior en los supuestos de ejercicio a tiempo
parcial de los derechos establecidos en el parrafo décimo
del articulo 48.4 y en el articulo 48 bis.»

Disposicion adicional duodécima. Modificaciones de la
Ley de Prevencion de Riesgos Laborales.

La Ley 31/1995, de 8 de noviembre, de Prevencion de
Riesgos Laborales queda modificada como sigue:

Uno. Se introduce un nuevo apartado 4 en el articulo 5,
que quedara redactado como sigue:

«4, Las Administraciones publicas promoveran la
efectividad del principio de igualdad entre mujeres y
hombres, considerando las variables relacionadas con el
sexo tanto en los sistemas de recogida y tratamiento de
datos como en el estudio e investigacion generales en
materia de prevencion de riesgos laborales, con el obje-
tivo de detectar y prevenir posibles situaciones en las que
los danos derivados del trabajo puedan aparecer vincula-
dos con el sexo de los trabajadores.»
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Dos. Se modifica el parrafo primero del apartado 2 y
el apartado 4 del articulo 26, que quedan redactados en
los siguientes términos:

«2. Cuando la adaptacion de las condiciones o del
tiempo de trabajo no resultase posible o, a pesar de tal
adaptacioén, las condiciones de un puesto de trabajo
pudieran influir negativamente en la salud de la trabaja-
dora embarazada o del feto, y asi lo certifiquen los Servi-
cios Médicos del Instituto Nacional de la Seguridad Social
o de las Mutuas, en funcion de la Entidad con la que la
empresa tenga concertada la cobertura de los riesgos pro-
fesionales, con el informe del médico del Servicio Nacio-
nal de Salud que asista facultativamente a la trabajadora,
ésta debera desempenar un puesto de trabajo o funcion
diferente y compatible con su estado. El empresario
debera determinar, previa consulta con los representan-
tes de los traba]adores la relacion de los puestos de tra-
bajo exentos de riesgos a estos efectos.»

«4. Lo dispuesto en los nimeros 1 y 2 de este
articulo sera también de aplicacién durante el periodo de
lactancia natural, si las condiciones de trabajo pudieran
influir negatlvamente en la salud de la mujer o del hijoy
asi lo certifiquen los Servicios Médicos del Instituto
Nacional de la Seguridad Social o de las Mutuas, en fun-
cion de la Entidad con la que la empresa tenga concertada
la cobertura de los riesgos profesionales, con el informe
del médico del Servicio Nacional de Salud que asista
facultativamente a la trabajadora o a su hijo. Podra, asi-
mismo, declararse el pase de la trabajadora afectada a la
situacion de suspension del contrato por riesgo durante la
lactancia natural de hijos menores de nueve meses con-
templada en el articulo 45.1.d) del Estatuto de los Trabaja-
dores, si se dan las circunstancias previstas en el nUmero 3
de este articulo.»

Disposicion adicional decimotercera.
la Ley de Procedimiento Laboral.

Modificaciones de

El texto refundido de la Ley de Procedimiento Laboral,
aprobado por Real Decreto Legislativo 2/1995, de 7 de
abril, queda modificado como sigue:

Uno. Se ahade un nuevo parrafo segundo en el apar-
tado 2 del articulo 27 en los siguientes términos:

«Lo anterior se entiende sin perjuicio de la posibilidad
de reclamar, en los anteriores juicios, la indemnizacion
derivada de discriminacion o lesion de derechos funda-
mentales conforme a los articulos 180 y 181 de esta Ley.»

Dos. El apartado 2 del articulo 108 queda redactado
del siguiente modo:

«2. Sera nulo el despido que tenga como movil
alguna de las causas de discriminacién prevista en la
Constitucion y en la Ley, o se produzca con violacion de
gllerechos fundamentales y libertades publicas del trabaja-
or.

Serda también nulo el despido en los siguientes
supuestos:

a) El de los trabajadores durante el periodo de sus-
pension del contrato de trabajo por maternidad, riesgo
durante el embarazo, riesgo durante la lactancia natural,
enfermedades causadas por embarazo, parto o lactancia
natural, adopcion o acogimiento o patermdad al que se
refiere la letra d) del apartado 1 del articulo 45 del texto
refundido de la Ley del Estatuto de los Trabajadores, o el
notificado en una fecha tal que el plazo de preaviso conce-
dido finalice dentro de dicho periodo.

b) El de las trabajadoras embarazadas, desde la
fecha de inicio del embarazo hasta el comienzo del
periodo de suspension a que se refiere la letra a), y el de
los trabajadores que hayan solicitado uno de los permi-
sos a los que se refieren los apartados 4, 4 bis y 5 del

articulo 37 del Estatuto de losTrabajadores, o estén disfru-
tando de ellos, o hayan solicitado o estén disfrutando la
excedencia prevista en el apartado 3 del articulo 46 del
Estatuto de los Trabajadores; y el de las trabajadoras victi-
mas de violencia de género por el ejercicio de los dere-
chos de reduccion o reordenacion de su tiempo de tra-
bajo, de movilidad geografica, de cambio de centro de
trabajo o de suspension de la relacion laboral en los tér-
minos y condiciones reconocidos en el Estatuto de los
Trabajadores.

c) El de los trabajadores después de haberse reinte-
grado al trabajo al finalizar los periodos de suspension del
contrato por maternidad, adopcion o acogimiento o
paternidad, siempre que no hubieran transcurrido mas de
nueve meses desde la fecha de nacimiento, adopcion o
acogimiento del hijo.

Lo establecido en las letras anteriores sera de aplica-
cion, salvo que, en esos casos, se declare la procedencia
del despido por motivos no relacionados con el embarazo
o con el ejercicio del derecho a los permisos y exceden-
cias senalados.»

Tres. Se modifica el apartado 2 del articulo 122, con
el siguiente tenor:

«2. La decision extintiva sera nula cuando:

a) No se hubieren cumplido las formalidades legales
de la comunicacion escrita, con mencion de causa.

b) No se hubiese puesto a disposicion del trabajador
la indemnizacién correspondiente, salvo en aquellos
supuestos en los que tal requisito no viniera legalmente
exigido.

c) Resulte discriminatoria o contraria a los derechos
fundamentales y libertades publicas del trabajador.

d) Se haya efectuado en fraude de ley eludiendo las
normas establecidas por los despidos colectivos, en los
casos a que se refiere el ultimo parrafo del articulo 51.1
del texto refundido de la Ley del Estatuto de los Trabaja-
dores.

Sera también nula la decision extintiva en los siguien-
tes supuestos:

a) La de los trabajadores durante el periodo de sus-
pension del contrato de trabajo por maternidad, riesgo
durante el embarazo, riesgo durante la lactancia natural,
enfermedades causadas por embarazo, parto o lactancia
natural, adopcion o acogimiento o patermdad al que se
refiere la letra d) del apartado 1 de articulo 45 del texto
refundido de la Ley del Estatuto de los Trabajadores, o el
notificado en una fecha tal que el plazo de preaviso conce-
dido finalice dentro de dicho periodo.

b) La de las trabajadoras embarazadas, desde la
fecha de inicio del embarazo hasta el comienzo del
periodo de suspension a que se refiere la letra a), y la de
los trabajadores que hayan solicitado uno de los permi-
sos a los que se refieren los apartados 4, 4 bis y 5 del
articulo 37 del Estatuto de losTrabajadores, o estén disfru-
tando de ellos, o hayan solicitado o estén disfrutando la
excedencia prevista en el apartado 3 del articulo 46 del
Estatuto de los Trabajadores; y la de las trabajadoras victi-
mas de violencia de género por el ejercicio de los dere-
chos de reduccion o reordenacion de su tiempo de tra-
bajo, de movilidad geografica, de cambio de centro de
trabajo o de suspension de la relacion laboral, en los tér-
minos y condiciones reconocidos en el Estatuto de los
Trabajadores.

c) Lade los trabajadores después de haberse reinte-
grado al trabajo al finalizar los periodos de suspension del
contrato por maternidad, adopcién o acogimiento o
paternidad, siempre que no hubieran transcurrido mas de
nueve meses desde la fecha de nacimiento, adopcion o
acogimiento del hijo.
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Lo establecido en las letras anteriores sera de aplica-
cion, salvo que, en esos casos, se declare la procedencia
de la decision extintiva por motivos no relacionados con
el embarazo o con el ejercicio del derecho a los permisos
y excedencias senalados.»

Cuatro. Se afade una nueva letra d) al articulo 146,
en los siguientes términos:

«d) De las comunicaciones de la Inspeccion de Tra-
bajo y Seguridad Social acerca de la constatacion de una
discriminacién por razén de sexo y en las que se recojan
las bases de los perjuicios estimados para el trabajador, a
los efectos de la determinacion de la indemnizacion
correspondiente.

En este caso, la Jefatura de Inspeccidon correspon-
diente habra de informar sobre tal circunstancia a la auto-
ridad laboral competente para conocimiento de ésta, con
el fin de que por la misma se dé traslado al érgano juris-
diccional competente a efectos de la acumulacion de
acciones si se iniciara con posterioridad el procedimiento
de oficio a que se refiere el apartado 2 del articulo 149 de
esta Ley.»

Cinco. Se modifica el apartado 2 del articulo 149,
quedando redactado en los siguientes términos:

«2. Asimismo, en el caso de que las actas de infrac-
cion versen sobre alguna de las materias contempladas
en los apartados 2, 6 y 10 del articulo 7y 2, 11 y 12 del
articulo 8 del Texto Refundido de la Ley sobre Infracciones
y Sanciones del Orden Social, aprobado por Real Decreto
Legislativo 5/2000, de 4 de agosto, y el sujeto responsable
las haya impugnado con base en alegaciones y pruebas
de las que se deduzca que el conocimiento del fondo de la
cuestion esta atribuido al orden social de la jurisdiccién
segln el articulo 9.5 de la Ley Organica del Poder Judi-
cial.»

Seis. Se modifica el apartado 1 del articulo 180, que
queda con la siguiente redaccién:

«1. La sentencia declarara la existencia o no de la
vulneracion denunciada. En caso afirmativo y previa la
declaracion de nulidad radical de la conducta del emplea-
dor, asociacion patronal, Administracion publica o cual-
quier otra persona, entidad o corporacién publica o pri-
vada, ordenara el cese inmediato del comportamiento
antisindical y la reposicion de la situacion al momento
anterior a producirse el mismo, asi como la reparacion de
las consecuencias derivadas del acto, incluida la indemni-
zacion que procediera, que sera compatible, en su caso,
con la que pudiera corresponder al trabajador por la
modificacion o extincion del contrato de trabajo de
acuerdo con lo establecido en el Estatuto de los Trabaja-
dores.»

Siete. Se modifica el articulo 181, quedando redac-
tado en los siguientes términos:

«Las demandas de tutela de los demas derechos fun-
damentales y libertades publicas, incluida la prohibicién
de tratamiento discriminatorio y del acoso, que se susci-
ten en el ambito de las relaciones juridicas atribuidas al
conocimiento del orden jurisdiccional social, se tramita-
ran conforme a las disposiciones establecidas en este
capitulo. En dichas demandas se expresaran el derecho o
derechos fundamentales que se estimen infringidos.

Cuando la sentencia declare la existencia de vulnera-
cion, el Juez debera pronunciarse sobre la cuantia de la
indemnizacion que, en su caso, le correspondiera al traba-
jador por haber sufrido discriminacion, si hubiera discre-
pancia entre las partes. Esta indemnizacion sera compati-
ble, en su caso, con la que pudiera corresponder al
trabajador por la modificacion o extincion del contrato de

trabajo de acuerdo con lo establecido en el Estatuto de los
Trabajadores.»

Disposicion adicional decimocuarta. Modificaciones de
la Ley de Infracciones y Sanciones del Orden Social.

El texto refundido de la Ley sobre Infracciones y San-
ciones en el Orden Social, aprobado por Real Decreto
Legislativo 5/2000, de 4 de agosto, queda modificado
como sigue:

Uno. Se afade un nuevo apartado, el 13, al articulo 7,
con la siguiente redaccion:

«13. No cumplir las obligaciones que en materia de
planes de igualdad establecen el Estatuto de los Trabaja-
dores o el convenio colectivo que sea de aplicacion.»

Dos. Se modifican los apartados 12 y 13 bis del
articulo 8 y se anade un nuevo apartado 17, quedando
redactados en los siguientes términos:

«12. Las decisiones unilaterales de la empresa que
impliquen discriminaciones directas o indirectas desfavo-
rables por razon de edad o discapacidad o favorables o
adversas en materia de retribuciones, jornadas, forma-
cion, promocion y demas condiciones de trabajo, por cir-
cunstancias de sexo, origen, incluido el racial o étnico,
estado civil, condicion social, religiébn o convicciones,
ideas politicas, orientacién sexual, adhesion o no a sindi-
catos y a sus acuerdos, vinculos de parentesco con otros
trabajadores en la empresa o lengua dentro del Estado
espanol, asi como las decisiones del empresario que
supongan un trato desfavorable de los trabajadores como
reaccion ante una reclamacion efectuada en la empresa o
ante una accién administrativa o judicial destinada a exi-
gir el cumplimiento del principio de igualdad de tratoy no
discriminacion. »

«13 bis. El acoso por razon de origen racial o étnico,
religion o convicciones, discapacidad, edad y orientacion
sexual y el acoso por razon de sexo, cuando se produzcan
dentro del ambito a que alcanzan las facultades de direccién
empresarial, cualquiera que sea el sujeto activo del mismo,
siempre que, conocido por el empresario, éste no hubiera
adoptado las medidas necesarias para impedirlo.»

«17. No elaborar o no aplicar el plan de igualdad, o
hacerlo incumpliendo manifiestamente los términos pre-
vistos, cuando la obligacion de realizar dicho plan res-
ponda a lo establecido en el apartado 2 del articulo 46 bis
de esta Ley.»

Tres. Se modifica el parrafo primero del articulo 46,
quedando redactado en los siguientes términos:

«Sin perjuicio de las sanciones a que se refiere el
articulo 40.1 y salvo lo establecido en el articulo 46 bis) de
esta Ley, los empresarios que hayan cometido infracciones
muy graves tipificadas en los articulos 16 y 23 de esta Ley en
materia de empleo y de proteccion por desempleo. »

Cuatro. Se afade una nueva Subseccion 3.2 bis en la
Seccion 2.2 del Capitulo VI, comprensiva de un nuevo
articulo 46 bis, en los siguientes téerminos:

«Subseccion tercera bis. Responsabilidades en materia
de igualdad

Articulo 46 bis. Responsabilidades empresariales espe-
cificas.

1. Los empresarios que hayan cometido las infrac-
ciones muy graves tipificadas en los apartados 12, 13y 13
bis) del articulo 8 y en el apartado 2 del articulo 16 de esta
Ley seran sancionados, sin perjuicio de lo establecido en
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el apartado 1 del articulo 40, con las siguientes sanciones
accesorias:

a) Pérdida automatica de las ayudas, bonificaciones
y, en general, de los beneficios derivados de la aplicacién
de los programas de empleo, con efectos desde la fecha
en que se cometié la infraccion, y

b) Exclusion automatica del acceso a tales benefi-
cios durante seis meses.

2. No obstante lo anterior, en el caso de las infraccio-
nes muy graves tipificadas en el apartado 12 del articulo 8 y
en el apartado 2 del articulo 16 de esta Ley referidas a los
supuestos de discriminacion directa o indirecta por razon de
sexo, las sanciones accesorias a las que se refiere el apar-
tado anterior podran ser sustituidas por la elaboracion y
aplicacion de un plan de igualdad en la empresa, si asi se
determina por la autoridad laboral competente previa solici-
tud de la empresa e informe preceptivo de la Inspeccion de
Trabajo y Seguridad Social, en los términos que se establez-
can reglamentariamente, suspendiéndose el plazo de pres-
cripcion de dichas sanciones accesorias.

En el supuesto de que no se elabore o no se aplique el
plan de igualdad o se haga incumpliendo manifiesta-
mente los términos establecidos en la resolucion de la
autoridad laboral, ésta, a propuesta de la Inspeccion de
Trabajo y Seguridad Social, sin perjuicio de la imposicidn
de la sancion que corresponda por la comision de la
infraccion tipificada en el apartado 17 del articulo 8, dejara
sin efecto la sustitucion de las sanciones accesorias, que
se aplicaran de la siguiente forma:

a) La pérdida automatica de las ayudas, bonificacio-
nes y beneficios a la que se refiere la letra a) del apartado
anterior se aplicara con efectos desde la fecha en que se
cometio la infraccion;

b) La exclusion del acceso a tales beneficios sera
durante seis meses a contar desde la fecha de la resolu-
cion de la autoridad laboral por la que se acuerda dejar
sin efecto la suspension y aplicar las sanciones acceso-
rias.»

Disposicion adicional decimoquinta. Modificaciéon del
Real Decreto Ley por el que se regulan las bonificacio-
nes de cuotas a la Seguridad Social de los contratos
de interinidad que se celebren con personas desem-
pleadas para sustituir a trabajadores durante los
periodos de descanso por maternidad, adopcién o
acogimiento.

Se modifica el articulo 1 del Real Decreto Ley 11/1998,
de 4 septiembre, por el que se regulan las bonificaciones
de cuotas a la Seguridad Social de los contratos de interi-
nidad que se celebren con personas desempleadas para
sustituir a trabajadores durante los periodos de descanso
por maternidad, adopcion o acogimiento, que queda
redactado en los siguientes términos:

«Daran derecho a una bonificaciéon del 100 por 100 en
las cuotas empresariales de la Seguridad Social, incluidas
las de accidentes de trabajo y enfermedades profesiona-
les, y en las aportaciones empresariales de las cuotas de
recaudacién conjunta:

a) Los contratos de interinidad que se celebren con
personas desempleadas para sustituir a trabajadoras que
tengan suspendido su contrato de trabajo por riesgo
durante el embarazo o por riesgo durante la lactancia
natural y hasta tanto se inicie la correspondiente suspen-
sion del contrato por maternidad bioldgica o el lactante
cumpla nueve meses, respectivamente, o, en ambos
casos, cuando desaparezca la imposibilidad de la trabaja-
dora de reincorporarse a su puesto anterior o a otro com-
patible con su estado.

b) Los contratos de interinidad que se celebren con
personas desempleadas para sustituir a trabajadores y
trabajadoras que tengan suspendido su contrato de tra-
bajo durante los periodos de descanso por maternidad,
adopcion y acogimiento preadoptivo o permanente o que
disfruten de la suspension por paternidad en los términos
establecidos en los articulos 48.4 y 48 bis del Estatuto de
losTrabajadores.

La duraciéon maxima de las bonificaciones prevista en
este apartado b) coincidira con la de las respectivas sus-
pensiones de los contratos a que se refieren los articulos
citados en el parrafo anterior.

En el caso de que el trabajador no agote el periodo de
descanso o permiso a que tuviese derecho, los beneficios
se extinguiran en el momento de su incorporacion a la
empresa.

c) Los contratos de interinidad que se celebren con
personas desempleadas para sustituir a trabajadores
auténomos, socios trabajadores o socios de trabajo de las
sociedades cooperativas, en los supuestos de riesgo
durante el embarazo o riesgo durante la lactancia natural,
periodos de descanso por maternidad, adopcion y acogi-
miento o suspension por paternidad, en los términos
establecidos en los parrafos anteriores. »

Disposicion adicional decimosexta. Modificaciones de
la Ley de Medidas Urgentes de Reforma del Mercado
de Trabajo para el incremento del empleo y la mejora
de su calidad.

Se modifica la disposicién adicional segunda de la
Ley 12/2001, de 9 de julio, de Medidas Urgentes de
Reforma del Mercado de Trabajo para el incremento del
empleo y la mejora de su calidad, que queda redactada en
los siguientes términos:

«Disposicion adicional segunda. Bonificaciones de cuo-
tas de Seguridad Social para los trabajadores en
periodo de descanso por maternidad, adopcion, aco-
gimiento, riesgo durante el embarazo, riesgo durante
la lactancia natural o suspension por paternidad.

A la cotizacion de los trabajadores o de los socios tra-
bajadores o socios de trabajo de las sociedades coopera-
tivas, o trabajadores por cuenta propia o auténomos,
sustituidos durante los periodos de descanso por mater-
nidad, adopcion, acogimiento, paternidad, riesgo durante
el embarazo o riesgo durante la lactancia natural,
mediante los contratos de interinidad bonificados, cele-
brados con desempleados a que se refiere el Real Decreto-
Ley 11/1998, de 4 de septiembre, les sera de aplicacion:

a) Una bonificacion del 100 por 100 en las cuotas
empresariales de la Seguridad Social, incluidas las de
accidentes de trabajo y enfermedades profesionales y en
las aportaciones empresariales de las cuotas de recauda-
cion conjunta para el caso de los trabajadores encuadra-
dos en un régimen de Seguridad Social propio de trabaja-
dores por cuenta ajena.

b) Una bonificacion del 100 por 100 de la cuota que
resulte de aplicar sobre la base minima o fija que corres-
ponda el tipo de cotizacidn establecido como obligatorio
para trabajadores incluidos en un régimen de Seguridad
Social propio de trabajadores autonomos.

Solo sera de aplicacidon esta bonificacion mientras
coincidan en el tiempo la suspension de actividad por
dichas causas y el contrato de interinidad del sustituto vy,
en todo caso, con el limite maximo del periodo de sus-
pension.»
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Disposicion adicional decimoséptima. Modificaciones
de la Ley de Empleo.

Se anade un nuevo articulo 22 bis a la Ley 56/2003,
de 16 de diciembre, de Empleo, en los siguientes términos:

«Articulo 22 bis. Discriminacion en el acceso al empleo.

1. Los servicios publicos de empleo, sus entidades
colaboradoras y las agencias de colocacion sin fines
lucrativos, en la gestion de la intermediacion laboral
deberan velar especificamente para evitar la discrimina-
cion en el acceso al empleo.

Los gestores de la intermediacion laboral cuando, en
las ofertas de colocacion, apreciasen caracter discrimina-
torio, lo comunicaran a quienes hubiesen formulado la
oferta.

2 En particular, se consideraran discriminatorias las
ofertas referidas a uno de los sexos, salvo que se trate de
un requisito profesional esencial y determinante de la
actividad a desarrollar.

En todo caso se considerara discriminatoria la oferta
referida a uno solo de los sexos basada en exigencias del
puesto de trabajo relacionadas con el esfuerzo fisico.»

Disposicion adicional decimoctava. Modificaciones de
la Ley General de la Seguridad Social.

El texto refundido de la Ley General de la Seguridad
Social, aprobado por Real Decreto Legislativo 1/1994,
de 20 de junio, queda modificado como sigue:

Uno. Se modifica el parrafo primero de la letra c) del
apartado 1 del articulo 38, que queda redactado en los
siguientes términos:

«C) Prestaciones economicas en las situaciones de
incapacidad temporal; maternidad; paternidad; riesgo
durante el embarazo; riesgo durante la lactancia natural;
invalidez, en sus modalidades contributiva y no contribu-
tiva; jubilacion, en sus modalidades contributiva y no
contributiva; desempleo, en sus niveles contributivo y
asistencial; muerte y supervivencia; asi como las que se
otorguen en las contingencias y situaciones especiales
que reglamentariamente se determinen por Real Decreto,
a propuesta del Ministro de Trabajo y Asuntos Sociales.»

Dos. Se modifica el apartado 4 del articulo 106, que
queda redactado en los siguientes términos:

«4. La obligacién de cotizar continuara en la situa-
cion de incapacidad temporal, cualquiera que sea su
causa, en la de maternidad, en la de paternidad, en la de
riesgo durante el embarazo y en la de riesgo durante la
lactancia natural, asi como en las demas situaciones pre-
vistas en el articulo 125 en que asi se establezca regla-
mentariamente.»

Tres. Se modifica el apartado 3 del articulo 124, que
queda redactado en los siguientes términos:

«3. Las cuotas correspondientes a la situacién de
incapacidad temporal, de maternidad, de paternidad, de
riesgo durante el embarazo o de riesgo durante la lactan-
cia natural seran computables a efectos de los distintos
periodos previos de cotizacidn exigidos para el derecho a
las prestaciones.»

Cuatro. Se afade un nuevo apartado 6 al articulo 124,
con el siguiente contenido:

«6. El periodo por maternidad o paternidad que sub-
sista a la fecha de extincion del contrato de trabajo, o que
se inicie durante la percepcion de la prestacion por des-
empleo, sera considerado como periodo de cotizacion

efectiva a efectos de las correspondientes prestaciones de
la Seguridad Social por jubilacién, incapacidad perma-
nente, muerte y supervivencia, maternidad y paternidad.»

Cinco. Se modifica el apartado 1 del articulo 125, que
queda redactado en los siguientes términos:

«1. La situacion legal de desempleo total durante la
que el trabajador perciba prestacion por dicha contingen-
cia sera asimilada a la de alta. Asimismo, tendra la consi-
deracion de situacion asimilada a la de alta, con cotiza-
cion, salvo en lo que respecta a los subsidios por riesgo
durante el embarazo y por riesgo durante la lactancia
natural, la situacion del trabajador durante el periodo
correspondiente a vacaciones anuales retribuidas que no
hayan sido disfrutadas por el mismo con anterioridad a la
finalizacion del contrato. »

Seis. Se modifica el Capitulo IV bis del Titulo I, que
queda redactado en los siguientes términos:

«CAPITULO IV BIS

Maternidad

SECCION PRIMERA. SUPUESTO GENERAL

Articulo 133 bis.  Situaciones protegidas.

A efectos de la prestacion por maternidad prevista en
esta Seccidn, se consideran situaciones protegidas la
maternidad, la adopcion y el acogimiento, tanto preadop-
tivo como permanente o simple de conformidad con el
Codigo Civil o las leyes civiles de las Comunidades Auto-
nomas que lo regulen, siempre que, en este ultimo caso,
su duracién no sea inferior a un ano, y aunque dichos
acogimientos sean provisionales, durante los periodos de
descanso que por tales situaciones se disfruten, de
acuerdo con lo previsto en el articulo 48.4 delTexto Refun-
dido del Estatuto de los Trabajadores, aprobado por el
Real Decreto Legislativo 1/1995, de 24 de marzo, y en el
articulo 30.3 de la Ley 30/1984, de 2 de agosto, de Medidas
para la reforma de la funcién publica.

Articulo 133 ter. Beneficiarios.

1. Seran beneficiarios del subsidio por maternidad
los trabajadores por cuenta ajena, cualquiera que sea
su sexo, que disfruten de los descansos referidos en el
articulo anterior, siempre que, reuniendo la condicién
general exigida en el articulo 124.1 y las demas que regla-
mentariamente se establezcan, acrediten los siguientes
periodos minimos de cotizacion:

a) Si el trabajador tiene menos de 21 anos de edad
en la fecha del parto o en la fecha de la decisién adminis-
trativa o judicial de acogimiento o de la resolucion judicial
por la que se constituye la adopcion, no se exigira periodo
minimo de cotizacion.

b) Si el trabajador tiene cumplidos entre 21 y 26
anos de edad en la fecha del parto o en la fecha de la
decision administrativa o judicial de acogimiento o de la
resolucion judicial por la que se constituye la adopcion,
el periodo minimo de cotizacion exigido sera de 90 dias
cotizados dentro de los siete anos inmediatamente ante-
riores al momento de inicio del descanso. Se conside-
rara cumplido el mencionado requisito si, alternativa-
mente, el trabajador acredita 180 dias cotizados a lo
largo de su vida laboral, con anterioridad a esta ultima
fecha.

c) Siel trabajador es mayor de 26 anos de edad en la
fecha del parto o en la fecha de la decision administrativa
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o judicial de acogimiento o de la resolucion judicial por la
que se constituye la adopcion, el periodo minimo de coti-
zacion exigido sera de 180 dias dentro de los siete anos
inmediatamente anteriores al momento de inicio del des-
canso. Se considerara cumplido el mencionado requisito
si, alternativamente, el trabajador acredita 360 dias coti-
zados a lo largo de su vida laboral, con anterioridad a esta
Ultima fecha.

2 En el supuesto de parto, y con aplicacion exclu-
siva a la madre bioldgica, la edad sefalada en el apartado
anterior sera la que tenga cumplida la interesada en el
momento de inicio del descanso, tomandose como refe-
rente el momento del parto a efectos de verificar la acre-
ditacion del periodo minimo de cotizacion que, en su
caso, corresponda.

3. En los supuestos previstos en el penultimo parrafo
del articulo 48.4 del texto refundido de la Ley del Estatuto
de los Trabajadores, aprobado por Real Decreto Legisla-
tivo 1/1995, de 24 de marzo, y en el parrafo octavo del
articulo 30.3 de la Ley 30/1984, de 2 de agosto, de medidas
para la reforma de la Funcién Publica, la edad sefialada en
el apartado 1 sera la que tengan cumplida los interesados
en el momento de inicio del descanso, tomandose como
referente el momento de la resolucion a efectos de verifi-
car la acreditacion del periodo minimo de cotizacion que,
en su caso, corresponda.

Articulo 133 quater. Prestacion econdomica.

La prestacion econdémica por maternidad consistira en
un subsidio equivalente al 100 por 100 de la base regula-
dora correspondiente. A tales efectos, la base reguladora
sera equivalente a la que esté establecida para la presta-
cion de incapacidad temporal, derivada de contingencias
comunes.

Articulo 133 quinquies. Pérdida o suspension del dere-
cho al subsidio por maternidad.

El derecho al subsidio por maternidad podra ser dene-
gado, anulado o suspendido, cuando el beneficiario
hubiera actuado fraudulentamente para obtener o conser-
var dicha prestacion, asi como cuando trabajara por
cuenta propia o ajena durante los correspondientes perio-
dos de descanso.

SECCION SEGUNDA. SUPUESTO ESPECIAL
Articulo 133 sexies. Beneficiarias.

Seran beneficiarias del subsidio por maternidad pre-
visto en esta Seccion las trabajadoras por cuenta ajena
que, en caso de parto, retinan todos los requisitos esta-
blecidos para acceder a la prestacion por maternidad
regulada en la Seccion anterior, salvo el periodo minimo
de cotizacion establecido en el articulo 133 ter.

Articulo 133 septies. Prestacion economica.

La cuantia de la prestacion sera igual al 100 por 100
del indicador publico de renta de efectos multiples
(IPREM) vigente en cada momento, salvo que la base
reguladora calculada conforme al articulo 133 quater o a
la disposicion adicional séptima fuese de cuantia inferior,
en cuyo caso se estara a ésta.

La duracién de la prestacion, que tendra la considera-
cion de no contributiva a los efectos del articulo 86, sera
de 42 dias naturales a contar desde el parto, pudiendo
denegarse, anularse o suspenderse el derecho por la mis-
mas causas establecidas en el articulo 133 quinquies. »

Siete. Elactual Capitulo IV ter del Titulo Il, pasa a ser
el Capitulo IV quater, introduciéndose en dicho Titulo un
nuevo Capitulo IV ter, con la siguiente redaccion:

«CAPITULO IV TER
Paternidad

Articulo 133 octies. Situacion protegida.

A efectos de la prestacion por paternidad, se conside-
raran situaciones protegidas el nacimiento de hijo, la
adopcion y el acogimiento, tanto preadoptivo como per-
manente o simple, de conformidad con el Cédigo Civil o
las leyes civiles de las Comunidades Autonomas que lo
regulen, siempre que, en este ultimo caso, su duracion no
sea inferior a un afo, y aunque dichos acogimientos sean
provisionales, durante el periodo de suspension que, por
tales situaciones, se disfrute de acuerdo con lo previsto
en el articulo 48. bis del texto refundido de la Ley del Esta-
tuto de los Trabajadores, aprobado por Real Decreto
Legislativo 1/1995, de 24 de marzo, o durante el periodo
de permiso que se disfrute, en los mismos supuestos, de
acuerdo con lo dispuesto en la letra a) del articulo 30.1 de
la Ley 30/1984, de 2 de agosto, de Medidas para la reforma
de la Funcién Publica.

Articulo 133 nonies. Beneficiarios.

Seran beneficiarios del subsidio por paternidad los
trabajadores por cuenta ajena que disfruten de la suspen-
sion referida en el articulo anterior, siempre que,
reuniendo la condicién general exigida en el articulo 124.1,
acrediten un periodo minimo de cotizaciéon de 180 dias,
dentro de los siete afnos inmediatamente anteriores a la
fecha de inicio de dicha suspension, o, alternativamente,
360 dias a lo largo de su vida laboral con anterioridad a la
mencionada fecha, y relnan las demas condiciones que
reglamentariamente se determinen.

Articulo 133 decies. Prestacion econémica.

La prestacidon econdémica por paternidad consistira en
un subsidio que se determinara en la forma establecida
por el articulo 133 quater para la prestacion por materni-
dad, y podra ser denegada, anulada o suspendida por las
mismas causas establecidas para esta ultima.»

Ocho. Se modifica el articulo 134 del texto refundido
de la Ley General de la Seguridad Social, aprobado por
Real Decreto-Legislativo 1/1994, de 20 de junio, en los tér-
minos siguientes:

«Articulo 134. Situacion protegida.

A los efectos de la prestacion economica por riesgo
durante el embarazo, se considera situacion protegida el
periodo de suspension del contrato de trabajo en los
supuestos en que, debiendo la mujer trabajadora cambiar
de puesto de trabajo por otro compatible con su estado,
en los términos previstos en el articulo 26, apartado 3, de
la Ley 31/1995, de 8 de noviembre, de Prevencion de Ries-
gos Laborales, dicho cambio de puesto no resulte técnica
u objetivamente posible, o no pueda razonablemente exi-
girse por motivos justificados.

La prestacion correspondiente a la situacion de riesgo
durante el embarazo tendra la naturaleza de prestacion
derivada de contingencias profesionales.»

Nueve. Se modifica el articulo 135 del texto refun-
dido de la Ley General de la Seguridad Social, aprobado
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por Real Decreto Legislativo 1/1994, de 20 de junio, que
queda redactado en los siguientes términos:

Articulo 135. Prestaciéon economica.

«1. La prestacion econdmica por riesgo durante el
embarazo se concedera a la mujer trabajadora en los tér-
minos y condiciones previstos en esta Ley para la presta-
cion economica de incapacidad temporal derivada de
contingencias profesionales, con las particularidades
establecidas en los apartados siguientes.

2. La prestacion econdémica nacera el dia en que se
inicie la suspension del contrato de trabajo y finalizara el
dia anterior a aquél en que se inicie la suspension del
contrato de trabajo por maternidad o el de reincorpora-
cion de la mujer trabajadora a su puesto de trabajo ante-
rior o a otro compatible con su estado.

3. La prestacion economica consistirda en subsidio
equivalente al 100 por 100 de la base reguladora corres-
pondiente. A tales efectos, la base reguladora sera equi-
valente a la que esté establecida para la prestacion de
incapacidad temporal, derivada de contingencias profe-
sionales.

4. La gestion y el pago de la prestacion economica
por riesgo durante el embarazo correspondera a la Enti-
dad Gestora o a la Mutua de Accidentes de Trabajo y
Enfermedades Profesionales de la Seguridad Social en
funcién de la entidad con la que la empresa tenga concer-
tada la cobertura de los riesgos profesionales.»

Diez. Se afade un nuevo Capitulo IV quinquies en el
Titulo I, con la siguiente redaccion:

«CAPITULO IV QUINQUIES

Riesgo durante la lactancia natural
Articulo 135 bis.  Situacidn protegida.

A los efectos de la prestacion econéomica por riesgo
durante la lactancia natural, se considera situacién prote-
gida el periodo de suspension del contrato de trabajo en
los supuestos en que, debiendo la mujer trabajadora cam-
biar de puesto de trabajo por otro compatible con su
situacion, en los términos previstos en el articulo 26.4 de
la Ley 31/1995, de 8 de noviembre, de prevencion de ries-
gos laborales, dicho cambio de puesto no resulte técnica
u objetivamente posible, o no pueda razonablemente exi-
girse por motivos justificados.

Articulo 135 ter. Prestacion economica.

La prestacion economica por riesgo durante la lactan-
cia natural se concedera a la mujer trabajadora en los
términos y condiciones previstos en esta ley para la pres-
tacion economica por riesgo durante el embarazo, y se
extinguira en el momento en que el hijo cumpla nueve
meses, salvo que la beneficiaria se haya reincorporado
con anterioridad a su puesto de trabajo anterior o a otro
compatible con su situacion.»

Once. Se modifica la letra b) del apartado 1 del articulo 172,
que queda redactada en los siguientes términos:

«b) Los perceptores de los subsidios de incapacidad
temporal, riesgo durante el embarazo, maternidad, pater-
nidad o riesgo durante la lactancia natural, que cumplan
el periodo de cotizacién que, en su caso, esté estable-
cido.»

Doce. Se modifica el articulo 180, que queda redac-
tado en los términos siguientes:

«Articulo 180. Prestaciones.

1. Los dos primeros afos del periodo de excedencia
que los trabajadores, de acuerdo con el articulo 46.3 de la
Ley del Estatuto de los Trabajadores, disfruten en razon
del cuidado de cada hijo o menor acogido, en los supues-
tos de acogimiento familiar permanente o preadoptivo,
aunque éstos sean provisionales, tendran la considera-
cion de periodo de cotizacidon efectiva a efectos de las
correspondientes prestaciones de la Seguridad Social por
jubilacién, incapacidad permanente, muerte y supervi-
vencia, maternidad y paternidad.

El periodo de cotizacion efectiva a que se refiere el
parrafo anterior tendra una duracién de 30 meses si la
unidad familiar de la que forma parte el menor en razoéon
de cuyo cuidado se solicita la excedencia, tiene la consi-
deracion de familia numerosa de categoria general, o
de 36 meses, si tiene la de categoria especial.

2 De igual modo, se considerara efectivamente coti-
zado a los efectos de las prestaciones indicadas en el
apartado anterior, el primer ano del periodo de exceden-
cia que los trabajadores disfruten, de acuerdo con el
articulo 46.3 de la Ley del Estatuto de los Trabajadores, en
razon del cuidado de otros familiares, hasta el segundo
grado de consanguinidad o afinidad, que, por razones de
edad, accidente, enfermedad o discapacidad, no puedan
valerse por si mismos, y no desempefien una actividad
retribuida.

3. Las cotizaciones realizadas durante los dos prime-
ros afnos del periodo de reduccién de jornada por cuidado
de menor previsto en el articulo 37.5 de la Ley del Estatuto
de los Trabajadores, se computaran incrementadas hasta
el 100 por 100 de la cuantia que hubiera correspondido si
se hubiera mantenido sin dicha reduccién la jornada de
trabajo, a efectos de las prestaciones sefnaladas en el
apartado 1. Dicho incremento vendra exclusivamente
referido al primer ano en el resto de supuestos de reduc-
cion de jornada contemplados en el mencionado
articulo.

4 Cuando las situaciones de excedencia sefaladas
en los apartados 1 y 2 hubieran estado precedidas por
una reduccion de jornada en los términos previstos en el
articulo 37.5 de la Ley del Estatuto de los Trabajadores, a
efectos de la consideracion como cotizados de los perio-
dos de excedencia que correspondan, las cotizaciones
realizadas durante la reduccion de jornada se computaran
incrementadas hasta el 100 por 100 de la cuantia que
hubiera correspondido si se hubiera mantenido sin dicha
reduccion la jornada de trabajo.»

Trece. Se anade un nuevo apartado 5 al articulo 211,
en los siguientes términos:

«5. En los supuestos de reduccion de jornada previs-
tos en los apartados 4 bis, 5y 7 del articulo 37 de la Ley
del Estatuto de losTrabajadores, para el calculo de la base
reguladora, las bases de cotizacion se computaran incre-
mentadas hasta el cien por cien de la cuantia que hubiera
correspondido si se hubiera mantenido, sin reduccion, el
trabajo a tiempo completo o parcial.

Si la situacion legal de desempleo se produce estando
el trabajador en las situaciones de reducciéon de jornada
citadas, las cuantias maxima y minima a que se refieren
los apartados anteriores se determinaran teniendo en
cuenta el indicador publico de rentas de efectos multiples
en funcion de las horas trabajadas antes de la reduccién
de la jornada.»
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Catorce. Se modifica el apartado 1 del articulo 217,
quedando redactado en los siguientes términos:

«1. La cuantia del subsidio sera igual al 80 por 100
del indicador publico de rentas de efectos multiples men-
sual, vigente en cada momento.

En el caso de desempleo por pérdida de un trabajo a
tiempo parcial también se percibira la cuantia antes indi-
cada.»

Quince. Se modifica el apartado 2 del articulo 222,
que queda redactado en los siguientes términos:

«2. Cuando el trabajador se encuentre en situacion
de maternidad o de paternidad y durante las mismas se
extinga su contrato por alguna de las causas previstas en
el apartado 1 del articulo 208, seguira percibiendo la pres-
tacion por maternidad o por paternidad hasta que se
extingan dichas situaciones, pasando entonces a la situa-
cion legal de desempleo y a percibir, si relne los requisi-
tos necesarios, la correspondiente prestacion. En este
caso no se descontara del periodo de percepcién de la
prestacion por desempleo de nivel contributivo el tiempo
que hubiera permanecido en situacion de maternidad o
de paternidad.»

Dieciséis. Se modifican los parrafos tercero y cuarto
del apartado 3 del articulo 222, que quedan redactados en
los siguientes términos:

«Cuando el trabajador esté percibiendo la prestacion
por desempleo total y pase a la situacion de maternidad o
de paternidad, percibira la prestacion por estas ultimas
contingencias en la cuantia que corresponda.

El periodo de percepcion de la prestacion por desem-
pleo no se ampliara por la circunstancia de que el trabaja-
dor pase a la situacion de incapacidad temporal. Durante
dicha situacion, la Entidad Gestora de las prestaciones
por desempleo continuara satisfaciendo las cotizaciones
a la Seguridad Social conforme a lo previsto en el parrafo
b) del apartado 1 del articulo 206.»

Diecisiete. Se anade un nuevo parrafo quinto al apar-
tado 3 del articulo 222, en los siguientes términos:

«Si el trabajador pasa a la situacién de maternidad
o de paternidad, se le suspendera la prestacién por des-
empleo y la cotizacion a la Seguridad Social antes indi-
cada y pasara a percibir la prestacion por maternidad o
por paternidad, gestionada directamente por su Enti-
dad Gestora. Una vez extinguida la prestacion por
maternidad o por paternidad, se reanudara la presta-
cion por desempleo, en los términos recogidos en el
articulo 212.3.b), por la duracién que restaba por perci-
bir y la cuantia que correspondia en el momento de la
suspension. »

Dieciocho. Se modifica la disposicién adicional
sexta, que queda redactada en los siguientes téerminos:

«Disposicion adicional sexta. Proteccion de los trabaja-
dores contratados para la formacion.

La accién protectora de la Seguridad Social del traba-
jador contratado para la formacion comprendera, como
contingencias, situaciones protegibles y prestaciones, las
derivadas de accidentes de trabajo y enfermedades profe-
sionales, la asistencia sanitaria en los casos de enferme-
dad comun, accidente no laboral y maternidad, las presta-
ciones econémicas por incapacidad temporal derivadas
de riesgos comunes, por maternidad y paternidad, por
riesgo durante el embarazo y riesgo durante la lactancia
natural y las pensiones.»

Diecinueve. Se modifica la disposicion adicional
septima en los siguientes términos:

1. Se modifica la letra a) de la regla segunda del
apartado 1 de la disposicion adicional séptima, que queda
redactada en los siguientes términos:

«a) Para acreditar los periodos de cotizacion nece-
sarios para causar derecho a las prestaciones de jubila-
cion, incapacidad permanente, muerte y supervivencia,
incapacidad temporal, maternidad y paternidad, se
computaran exclusivamente las cotizaciones efectua-
das en funcion de las horas trabajadas, tanto ordinarias
como complementarias, calculando su equivalencia en
dias teoricos de cotizacion. A tal fin, el nUmero de horas
efectivamente trabajadas se dividira por cinco, equiva-
lente diario del computo de mil ochocientas veintiséis
horas anuales.»

2 Se modifica la letra a) de la regla tercera del apar-
tado 1 de la disposicion adicional séptima, que queda
redactada en los siguientes términos:

«a) La base reguladora de las prestaciones de jubila-
cion e incapacidad permanente se calculara conforme a la
regla general. Para las prestaciones por maternidad y por
paternidad, la base reguladora diaria sera el resultado de
dividir la suma de las bases de cotizacion acreditadas en
la empresa durante el ano anterior a la fecha del hecho
causante entre 365.»

Veinte. Se modifica el apartado 4 de la disposicion
adicional octava, que queda redactado en los términos
siguientes:

«4. Lo previsto en los articulos 134, 135, 135 bis,
135 tery 166 serd aplicable, en su caso, a los trabajadores
por cuenta ajena de los regimenes especiales. Lo previsto
en los articulos 112 bis 'y 162.6 sera igualmente de aplica-
cion a los trabajadores por cuenta ajena de los regimenes
especiales con excepcion de los incluidos en los regime-
nes especiales agrario y de empleados de hogar. Asi-
mismo, lo dispuesto en los articulos 134, 135, 135 bis, 135
ter y 166 resultard de aplicacién a los trabajadores por
cuenta propia incluidos en los regimenes especiales de
trabajadores del mar, agrario y de trabajadores autono-
mos, en los términos y condiciones que se establezcan
reglamentariamente.»

Veintiuno. Se modifica la disposicion adicional undé-
cima bis, que queda redactada en los siguientes términos:

«Disposicion adicional undécima bis. Prestaciones por
maternidad y por paternidad en los Regimenes Espe-
ciales.

1. Los trabajadores por cuenta ajena y por cuenta
propia incluidos en los distintos Regimenes Especiales
del sistema tendran derecho a las prestaciones estableci-
das en el Capitulo IV bis y en el Capitulo IV ter del Titulo II
de la presente Ley, con la misma extension y en los mis-
mos términos y condiciones alli previstos para los traba-
jadores del Régimen General.

2 En el supuesto de trabajadores por cuenta propia,
los periodos durante los que se tendra derecho a percibir
los subsidios por maternidad y por paternidad seran coin-
cidentes, en lo relativo tanto a su duracion como a su
distribucion, con los periodos de descanso laboral esta-
blecido para los trabajadores por cuenta ajena, pudiendo
dar comienzo el abono del subsidio por paternidad a par-
tir del momento del nacimiento del hijo. Los trabajadores
por cuenta propia podran, igualmente, percibir el subsi-
dio por maternidad y por paternidad en régimen de jor-
nada parcial, en los terminos y condiciones que se esta-
blezcan reglamentariamente.
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3. Tanto para los trabajadores por cuenta propia
incluidos en los distintos Regimenes Especiales como
para los trabajadores pertenecientes al Régimen Especial
de Empleados de Hogar que sean responsables de la obli-
gacion de cotizar, sera requisito imprescindible para el
reconocimiento y abono de la prestacion que los interesa-
dos se hallen al corriente en el pago de las cuotas a la
Seguridad Social.»

Veintidos. Se da nueva redaccion a la disposicion adi-
cional undécima ter, que queda redactada en los siguien-
tes términos:

«Disposicion adicional undécima ter. Gestion de las pres-
taciones econémicas por maternidad y por paternidad.

La gestion de las prestaciones econdémicas de mater-
nidad y de paternidad reguladas en la presente ley corres-
pondera directa y exclusivamente a la entidad gestora
correspondiente.»

Veintitrés. Se introduce una nueva disposicion adi-
cional cuadrageésima cuarta, en los siguientes terminos:

«Disposicion adicional cuadragésima cuarta. Periodos
de cotizacion asimilados por parto.

A efectos de las pensiones contributivas de jubilacion
y de incapacidad permanente de cualquier régimen de la
Seguridad Social, se computaran, a favor de la trabaja-
dora solicitante de la pension, un total de 112 dias com-
pletos de cotizacion por cada parto de un solo hijo y de 14
dias mas por cada hijo a partir del segundo, éste incluido,
si el parto fuera multiple, salvo si, por ser trabajadora o
funcionaria en el momento del parto, se hubiera cotizado
durante la totalidad de las dieciséis semanas o, si el parto
fuese multiple, durante el tiempo que corresponda.»

Disposicion adicional decimonovena. Modificaciones a
la Ley de Medidas para la Reforma de la Funcién
Publica.

Se modifican los siguientes preceptos de la Ley 30/1984,
de 2 de agosto, de Medidas para la Reforma de la Funcién
Publica:

Uno. Se modifica el parrafo segundo del articulo 29.4,
que queda redactado de la siguiente manera:

«También tendran derecho a un periodo de excedencia
de duracion no superior a tres ainos, los funcionarios para
atender al cuidado de un familiar que se encuentre a su
cargo, hasta el segundo grado inclusive de consanguini-
dad o afinidad, que por razones de edad, accidente, enfer-
medad o discapacidad no pueda valerse por si mismo y
no desempene actividad retribuida.»

Dos. Se modifica el parrafo quinto del articulo 29.4,
que queda redactado de la siguiente manera:

«El periodo de permanencia en esta situacion sera
computable a efectos de trienios, consolidacion de grado
personal y derechos pasivos.

Los funcionarios podran participar en los cursos de
formacion que convoque la Administracion. Durante los
dos primeros anos, tendran derecho a la reserva del
puesto de trabajo que desempenaban. Transcurrido este
periodo, dicha reserva lo sera al puesto en la misma loca-
lidad y de igual nivel y retribucion.»

Tres. Se suprime el actual parrafo sexto del articulo 29.4.
Cuatro. Se modifica la denominacién del articulo 29.8
que queda redactado de la siguiente manera:

«Excedencia por razon de violencia de género sobre la
mujer funcionaria.»

Cinco. Se ahade un parrafo, a continuacion del pri-
mer parrafo del articulo 29.8, con la siguiente redaccion:

«lgualmente, durante los dos primeros meses de esta
excedencia la funcionaria tendra derecho a percibir las
retribuciones integras y, en su caso, las prestaciones
familiares por hijo a cargo.»

Seis. Se modifica la letra a) del articulo 30.1, con la
siguiente redaccion:

«1. Se concederan permisos por las siguientes cau-
sas justificadas:

a) Por el nacimiento, acogimiento, o adopcion de un
hijo, quince dias a disfrutar por el padre a partir de la
fecha del nacimiento, de la decisién administrativa o judi-
cial de acogimiento o de la resolucion judicial por la que
se constituya la adopcidn. »

Siete. Se crea una nueva letra a bis), en el articu-
lo 30.1, con la siguiente redaccion:

«a bis) Por el fallecimiento, accidente o enfermedad
graves de un familiar dentro del primer grado de consan-
guinidad o afinidad, tres dias habiles cuando el suceso se
produzca en la misma localidad, y cinco dias habiles
cuando sea en distinta localidad.

Cuando se trate del fallecimiento, accidente o enfer-
medad graves de un familiar dentro del segundo grado de
consanguinidad o afinidad, el permiso sera de dos dias
habiles cuando el suceso se produzca en la misma locali-
dad y cuatro dias habiles cuando sea en distinta locali-
dad.»

Ocho. Se modifica la letra f) del articulo 30.1 y se
afaden dos parrafos a dicha letra, quedando la redaccién
de la siguiente manera:

«La funcionaria, por lactancia de un hijo menor de
doce meses, tendra derecho a una hora diaria de ausencia
del trabajo, que podra dividir en dos fracciones. Este
derecho podra sustituirse por una reduccion de la jornada
normal en media hora al inicio y al final de la jornada, o en
una hora al inicio o al final de la jornada, con la misma
finalidad. Este derecho podra ser ejercido indistintamente
por uno u otro de los progenitores, en el caso de que
ambos trabajen.

Igualmente, la funcionaria podra solicitar la sustitu-
cion del tiempo de lactancia por un permiso retribuido
que acumule en jornadas completas el tiempo correspon-
diente.

Este permiso se incrementara proporcionalmente en
los casos de parto multiple.»

Nueve. Se modifica el primer parrafo de la letra f bis)
del articulo 30.1 que queda redactada de la siguiente
manera:

«f bis) En los casos de nacimientos de hijos prema-
turos o que por cualquier causa deban permanecer hospi-
talizados a continuacion del parto, la funcionaria o el fun-
cionario tendran derecho a ausentarse del trabajo durante
un maximo de dos horas percibiendo las retribuciones
integras. Asimismo, tendran derecho a reducir su jornada
de trabajo hasta un maximo de dos horas, con la disminu-
cion proporcional de sus retribuciones.»

Diez. Se modifica el primer parrafo de la letra g) del
articulo 30.1, que queda redactado de la siguiente manera:

«g) El funcionario que, por razones de guarda legal,
tenga a su cuidado directo algin menor de doce afos,
persona mayor que requiera especial dedicacién o a una
persona con discapacidad, que no desempefe actividad
retribuida, tendra derecho a la disminucién de su jornada
de trabajo.»
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Once. Se afade una letra g bis) al articulo 30.1 con la
siguiente redaccion:

«g bis) El funcionario que precise atender al cuidado
de un familiar en primer grado, tendra derecho a solicitar
una reduccion de hasta el cincuenta por ciento de la jor-
nada laboral, con caracter retribuido, por razones de
enfermedad muy grave y por el plazo maximo de un mes.
Si hubiera mas de un titular de este derecho por el mismo
hecho causante, el tiempo de disfrute de esta reduccion
se podra prorratear entre los mismos, respetando, en
todo caso, el plazo maximo de un mes.»

Doce. Se anade al final del articulo 30.2 lo siguiente:

«... y por deberes derivados de la conciliacion de la
vida familiar y laboral.»

Trece. Se modifica el articulo 30.3, que queda redac-
tado de la siguiente manera:

«En el supuesto de parto, la duracion del permiso
sera de dieciséis semanas ininterrumpidas ampliables
en el caso de parto multiple en dos semanas mas por
cada hijo a partir del segundo. El permiso se distribuira
a opcion de la funcionaria siempre que seis semanas
sean inmediatamente posteriores al parto. En caso de
fallecimiento de la madre, el otro progenitor podra hacer
uso de la totalidad o, en su caso, de la parte que reste del
permiso.

No obstante lo anterior, y sin perjuicio de las seis
semanas inmediatas posteriores al parto de descanso
obligatorio para la madre, en el caso de que ambos pro-
genitores trabajen, la madre, al iniciarse el periodo de
descanso por maternidad, podra optar por que el otro
progenitor disfrute de una parte determinada e ininte-
rrumpida del periodo de descanso posterior al parto,
bien de forma simultanea o sucesiva con el de la madre.
El otro progenitor podra seguir disfrutando del permiso
de maternidad inicialmente cedido, aunque en el
momento previsto para la reincorporacion de la madre
al trabajo ésta se encuentre en situacién de incapacidad
temporal.

En los casos de parto prematuro y en aquéllos en que,
por cualquier otra causa, el neonato deba permanecer
hospitalizado a continuacién del parto, el periodo de sus-
pension se ampliarda en tantos dias como el neonato se
encuentre hospitalizado, con un maximo de trece sema-
nas adicionales.

En los supuestos de adopcion o de acogimiento, tanto
preadoptivo como permanente o simple, de conformidad
con el Codigo Civil o las leyes civiles de las Comunidades
Auténomas que lo regulen, siempre que el acogimiento
simple sea de duracién no inferior a un afno, y con inde-
pendencia de la edad que tenga el menor, el permiso
tendra una duracion de dieciséis semanas ininterrumpi-
das, ampliables en el supuesto de adopcién o acogi-
miento multiple en dos semanas mas por cada hijo a
partir del segundo, contadas a la eleccién del funcionario,
bien a partir de la decisién administrativa o judicial de
acogimiento bien a partir de la resolucion judicial por la
que se constituya la adopcidn, sin que en ninglin caso un
mismo menor pueda dar derecho a varios periodos de
disfrute de este permiso. En el caso de que ambos proge-
nitores trabajen, el permiso se distribuira a opcion de los
interesados, que podran disfrutarlo de forma simultanea
o sucesiva, siempre con periodos ininterrumpidos.

En el supuesto de discapacidad del hijo o del menor
adoptado o acogido, el permiso a que se refiere este apar-
tado tendrd una duracion adicional de dos semanas. En
caso de que ambos progenitores trabajen, este periodo
adicional se distribuira a opcion de los interesados, que
podran disfrutarlo de forma simultanea o sucesiva y
siempre de forma ininterrumpida.

En los casos de disfrute simultaneo de periodos de
descanso, la suma de los mismos no podra exceder de las
dieciséis semanas previstas en los apartados anteriores o
de las que correspondan en caso de parto, adopcién o
acogimiento multiple y de discapacidad del hijo o menor
adoptado o acogido.

Los permisos a que se refiere el presente apartado
podran disfrutarse en régimen de jornada completa o a
tiempo parcial, a solicitud de los funcionarios y si lo per-
miten las necesidades del servicio, en los términos que
reglamentariamente se determinen.

En los supuestos de adopcion internacional, cuando
sea necesario el desplazamiento previo de los progenito-
res al pais de origen del adoptado, el funcionario tendra
derecho a disfrutar de un permiso de hasta dos meses de
duracion percibiendo durante este periodo exclusiva-
mente las retribuciones basicas.

Con independencia del permiso previsto en el parrafo
anterior, y para el supuesto contemplado en el mismo, el
permiso por adopcién y acogimiento, tanto preadoptivo
como permanente o simple, de conformidad con el
Codigo Civil o las leyes civiles de las Comunidades Auto-
nomas que lo regulen, siempre que el acogimiento simple
sea de duracion no inferior a un ano, podra iniciarse hasta
cuatro semanas antes de la resolucion por la que se cons-
tituye la adopcion.

Durante el disfrute de los permisos regulados en este
apartado se podra participar en los cursos de formacion
que convoque la Administracion.

En los casos previstos en este apartado, el tiempo
transcurrido en la situacion de permiso por parto o mater-
nidad se computara como de servicio efectivo a todos los
efectos, garantizandose la plenitud de derechos econémi-
cos de la funcionaria y, en su caso, del otro progenitor
funcionario, durante todo el periodo de duracion del per-
miso, y, en su caso, durante los periodos posteriores al
disfrute de éste, si de acuerdo con la normativa aplicable,
el derecho a percibir algiin concepto retributivo se deter-
mina en funcion del periodo de disfrute del permiso.

Los funcionarios que hayan hecho uso del permiso
por parto o maternidad, tendran derecho, una vez finali-
zado el periodo de permiso a reintegrarse a su puesto de
trabajo en términos y condiciones que no le resulten
menos favorables al disfrute del permiso, asi como a
beneficiarse de cualquier mejora en las condiciones de
trabajo a las que hubiera podido tener derecho durante su
ausencia.»

Disposicion adicional vigésima. Modificaciones de la Ley
de Régimen del Personal de las Fuerzas Armadas.

La Ley 17/1999, de 18 de mayo, de Régimen del Perso-
nal de las Fuerzas Armadas, queda modificada como
sigue:

Uno. Se da nueva redaccion al articulo 108.2:

«2. Reglamentariamente se determinara la composi-
cion, incompatibilidades y normas de funcionamiento de
los drganos de evaluacién, adecuandose en lo posible al
principio de composicién equilibrada en los términos
definidos en la Ley Organica para la igualdad efectiva de
mujeres y hombres. En todo caso, estaran constituidos
por personal militar de mayor empleo que los evalua-
dos.»

Dos. Se incluye un nuevo apartado cuarto en el
articulo 112, con la siguiente redaccion:

«4. A la mujer se le dara especial proteccion en situa-
ciones de embarazo, parto y posparto para cumplir las
condiciones para el ascenso a todos los empleos de mili-
tar profesional.»
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Tres. Se da nueva redaccion al articulo 132, en los
términos siguientes:

«Durante el periodo de embarazo y previo informe
facultativo, podra asignarse a la mujer militar profesional
a un puesto organico o cometido distinto al que estuviera
ocupando, que resulte adecuado a las circunstancias de
su estado.

En los supuestos de parto o adopcién se tendra
derecho a los correspondientes permisos de la madre y
del padre, de conformidad con la legislacion vigente
para el personal al servicio de las Administraciones
publicas.

La aplicacion de estos supuestos no supondra pérdida
del destino.»

Cuatro. Se da nueva redaccion al articulo 141.1.e),
que queda redactado de la siguiente forma:

«e) Lo soliciten para atender al cuidado de los hijos
0 en caso de acogimiento tanto preadoptivo como per-
manente o simple, de conformidad con el Codigo Civil o
las leyes civiles de las Comunidades Autonomas que lo
regulen, siempre que su duracion no sea inferior a un
afo, aunque éstos sean provisionales, de menores de
hasta seis anos, o de menores de edad que sean mayo-
res de seis anos cuando se trate de menores discapacita-
dos o que por sus circunstancias y experiencias persona-
les o por provenir del extranjero, tengan especiales
dificultades de insercion social y familiar debidamente
acreditados por los servicios sociales competentes.

También tendran derecho a un periodo de exceden-
cia de duracion no superior a un afo los que lo soliciten
para encargarse del cuidado directo de un familiar,
hasta el segundo grado de consanguinidad o afinidad,
que por razones de edad, accidente o enfermedad no
pueda valerse por si mismo y no desempefie actividad
retribuida.

No podra concederse la situacion de excedencia
voluntaria por estas causas cuando al conyuge o persona
con analoga relacion de afectividad o a otro familiar del
militar se le hubieran reconocido los derechos derivados
de esta situacion administrativa y en relacién al mismo
causante.

A la situacion de excedencia voluntaria también se
pasara por agrupacion familiar cuando el conyuge resida
en otro municipio por haber obtenido un puesto de tra-
bajo de caracter definitivo en cualquiera de las Adminis-
traciones publicas o un destino de los contemplados en el
articulo 126.»

Cinco. Se incluye un nuevo apartado 6 en el articu-
lo 148, con la siguiente redaccion:

«6. Los militares de complemento y los militares
profesionales de tropa y marineria que, en el momento de
finalizar su relacion de servicios con las Fuerzas Armadas,
se encontrasen en situacion de incapacidad temporal por
accidente o enfermedad derivada del servicio, o en situa-
cion de embarazo, parto o posparto, no causaran baja en
las Fuerzas Armadas y se prorrogara su compromiso
hasta finalizar esas situaciones.»

Disposicion adicional vigésima primera. Modificaciones
de la Ley de Funcionarios Civiles del Estado.

El apartado 3 del articulo 69 del texto articulado de la
Ley de Funcionarios Civiles del Estado, aprobado por
Decreto 315/1964, de 7 de febrero, queda redactado como
sigue:

«3. Cuando las circunstancias a que se refieren los
numeros 3 y 4 del articulo 26 de la Ley 31/1995, de 8 de

noviembre, de Prevencion de Riesgos Laborales, afec-
tasen a una funcionaria incluida en el ambito de aplica-
cion del mutualismo administrativo, podra concederse
licencia por riesgo durante el embarazo o licencia por
riesgo durante la lactancia en los mismos términos y
condiciones que las previstas en los numeros anterio-
res.»

Disposicion adicional vigésima segunda. Modificacion
de la Ley 55/2003, del Estatuto Marco del Personal
Estatutario de los Servicios de salud.

Uno. Se modifica el apartado 3 del articulo 59 de la
ley 55/2003, del estatuto marco del personal estatutario
de los servicios de salud, con el siguiente texto:

«3. Las medidas especiales previstas en este articulo
no podran afectar al personal que se encuentre en situacion
de permiso por maternidad o licencia por riesgo durante el
embarazo o por riesgo durante la lactancia natural.»

Dos. Se modifica el apartado 2 del articulo 61 de la
ley 55/2003, del estatuto marco del personal estatutario
de los servicios de salud con el siguiente texto:

«2. El personal estatutario tendra derecho a disfrutar
del régimen de permisos y licencias, incluida la licencia
por riesgo durante el embarazo, establecido para los fun-
cionarios publicos por la Ley 39/1999, de 5 de noviembre,
sobre conciliacion de la vida familiar y laboral de las per-
sonas trabajadoras y por la ley organica para la igualdad
efectiva de mujeres y hombres.»

Disposicion adicional vigésima tercera.

Se modifican los articulos 22 y 12.b) de la Ley sobre
Seguridad Social de los Funcionarios Civiles del Estado,
aprobada por Real Decreto Legislativo 4/2000, de 23 de
junio, que en adelante tendra la siguiente redaccion:

«Articulo 22. Situacidén de riesgo durante el embarazo o
riesgo durante la lactancia.

Tendra la misma consideracion y efectos que la situa-
cion de incapacidad temporal la situacién de la mujer
funcionaria que haya obtenido licencia por riesgo durante
el embarazo o riesgo durante la lactancia natural de hijos
menores de nueve meses, en los términos previstos en el
articulo 69 del Texto Articulado de la Ley de Funcionarios
Civiles del Estado.»

«Articulo 12. Prestaciones.

b) Subsidios por incapacidad temporal, riesgo durante
el embarazo o riesgo durante la lactancia natural.»

Disposicion adicional vigésima cuarta. Modificaciones
de la Ley de Régimen del Personal del Cuerpo de la
Guardia Civil.

La Ley 42/1999, de 25 de noviembre, de Régimen del
Personal del Cuerpo de la Guardia Civil, queda modifi-
cada como sigue:

Uno. Se da nueva redaccion al articulo 56.2:

«2. Reglamentariamente se determinara la compo-
sicion, incompatibilidades y normas de funcionamiento
de los organos de evaluacion, adecuandose siempre
que sea posible al principio de composicion equilibrada
en los términos definidos en la Ley Organica para la
igualdad efectiva de mujeres y hombres. En todo caso
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estaran constituidos por personal del Cuerpo de la
Guardia Civil de mayor empleo o antigiedad que los
evaluados.»

Dos. Se incluye un nuevo apartado sexto en el
articulo 60, con la siguiente redaccion:

«6. A las mujeres se le dara especial proteccion en
situaciones de embarazo, parto y posparto para cumplir
las condiciones para el ascenso a todos los empleos del
Cuerpo de la Guardia Civil.»

Tres. Se da nueva redaccion al articulo 75:

«Durante el periodo de embarazo y previo informe
facultativo, a la mujer guardia civil se le podra asignar
un puesto organico o cometido distinto del que estu-
viera ocupando, adecuado a las circunstancias de su
estado. En los supuestos de parto o adopcion, se tendra
derecho a los correspondientes permisos de materni-
dad y paternidad, conforme a la legislacion vigente
para el personal al servicio de las Administraciones
publicas. La aplicacion de estos supuestos no supondra
pérdida del destino.»

Cuatro. Se da nueva redaccion al articulo 83.1 e), que
queda redactado de la siguiente forma:

«e) Lo soliciten para atender al cuidado de los
hijos o en caso de acogimiento tanto preadoptivo
como permanente o simple, de conformidad con el
Codigo Civil o las leyes civiles de las Comunidades
Auténomas que lo regulen, siempre que su duracion
no sea inferior a un afo, aunque éstos sean provisiona-
les, de menores de hasta seis anos, o de menores de
edad que sean mayores de seis anos cuando se trate
de menores discapacitados o que por sus circunstan-
cias y experiencias personales o por provenir del
extranjero, tengan especiales dificultades de insercion
social y familiar debidamente acreditados por los ser-
vicios sociales competentes.

También tendran derecho a un periodo de excedencia
de duracion no superior a un afo los que lo soliciten para
encargarse del cuidado directo de un familiar, hasta el
segundo grado de consanguinidad o afinidad que, por
razones de edad, accidente o enfermedad, no pueda
valerse por si mismo, y que no desempeie actividad retri-
buida.

Estos derechos no podran ser ejercidos simultanea-
mente por dos o mas guardias civiles en relacion con el
mismo causante.»

Disposicion adicional vigésima quinta. Modificacion de
la Ley General para la Defensa de Consumidores y
Usuarios.

Se da nueva redaccién al apartado 10 del articulo 34
de la Ley 26/1984, de 19 de julio, General para la Defensa
de Consumidores y Usuarios, pasando su actual conte-
nido a constituir un nuevo apartado 11:

«10. Las conductas discriminatorias en el acceso a
los bienes y la prestacion de los servicios, y en especial
las previstas como tales en la Ley Organica para la igual-
dad efectiva de mujeres y hombres.»

Disposicion adicional vigésima sexta. Modificacion de la
Ley de Sociedades Anonimas.

Se modifica la indicacion novena del articulo 200 de
la Ley de Sociedades Andénimas, texto refundido apro-
bado por Real Decreto Legislativo 1564/1989, de 22 de

diciembre, que queda redactada en los siguientes tér-
minos:

«El nimero medio de personas empleadas en el
curso del ejercicio, expresado por categorias, asi como
los gastos de personal que se refieran al ejercicio, dis-
tribuidos como prevé el articulo 189, apartado A.3,
cuando no estén asi consignados en la cuenta de pérdi-
das y ganancias.

La distribucion por sexos al término del ejercicio del
personal de la sociedad, desglosado en un numero sufi-
ciente de categorias y niveles, entre los que figuraran el
de altos directivos y el de consejeros.»

Disposicion adicional vigésima séptima. Modificaciones
de la Ley de creacidn del Instituto de la Mujer.

Se afade un nuevo articulo 2 bis a la Ley 16/1983,
de 24 de octubre, de creacioén del Instituto de la Mujer, en
los siguientes términos:

«Articulo 2 bis. Ademas de las atribuidas en el articulo
anterior y demas normas vigentes, el Instituto de la
Mujer ejercera, con independencia, las siguientes fun-
ciones:

a) la prestacion de asistencia a las victimas de discri-
minacion para que tramiten sus reclamaciones por discri-
minacion;

b) la realizacion de estudios sobre la discrimina-
cion;

c) la publicacion de informes y la formulacion de
recomendaciones sobre cualquier cuestion relacionada
con la discriminacion.»

Disposicion adicional vigésima octava. Designacion del
Instituto de la Mujer.

El Instituto de la Mujer sera el organismo competente
en el Reino de Espana a efectos de lo dispuesto en el
articulo 8 bis de la Directiva 76/207, de 9 de febrero de
1976, modificada por la Directiva 2002/73, del Parlamento
Europeo y del Consejo, de 23 de septiembre de 2002, rela-
tiva a la aplicacion del principio de igualdad de trato entre
hombres y mujeres en lo que se refiere al acceso al
empleo, a la formacion y a la promocion profesionales, y
a las condiciones de trabajo y en el articulo 12 de la Direc-
tiva 2004/113, del Consejo, de 13 de diciembre de 2004,
sobre aplicacién del principio de igualdad de trato entre
hombres y mujeres en el acceso a bienes y servicios y su
suministro.

Disposicion adicional vigésima novena.

Se anade una nueva disposicion adicional tercera a la
Ley 5/1984, de 26 de marzo, reguladora del derecho de asilo
y de la condicion de refugiado, en los siguientes términos:

«Disposicion adicional tercera.

Lo dispuesto en el apartado 1 del articulo 3 sera de
aplicacion a las mujeres extranjeras que huyan de sus
paises de origen debido a un temor fundado a sufrir per-
secucion por motivos de género.»

Disposicion adicional trigésima. Modificaciones de la
Ley de Ordenacidn de los Cuerpos Especiales Peniten-
ciarios y de Creaciéon del Cuerpo de Ayudantes de
Instituciones Penitenciarias.

La Ley 36/1977, de 23 de mayo, de Ordenacion de los
Cuerpos Especiales Penitenciarios y de Creacion del
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Cuerpo de Ayudantes de Instituciones Penitenciarias,
queda modificada como sigue:

Uno. Se da nueva redaccion al articulo 1:

«El Cuerpo de Ayudantes de Instituciones Penitencia-
rias estara integrado por personal funcionario, garanti-
zando el acceso al mismo en los términos definidos en la
Ley Organica para la igualdad efectiva de mujeres y hom-
bres.»

Dos. Se da nueva redaccion a la Disposicion transi-
toria primera:

«Quedan extinguidas las actuales escalas masculina
y femenina del Cuerpo de Ayudantes de Instituciones
Penitenciarias y sus funcionarios se integran en su tota-
lidad en el Cuerpo de Ayudantes de Instituciones Peni-
tenciarias.»

Disposicion adicional trigésima primera. Ampliaciéon a
otros colectivos.

Se adoptaran las disposiciones necesarias para apli-
car lo dispuesto en la disposicion adicional décimo pri-
mera. Diez, en lo relativo a partos prematuros, a los colec-
tivos no incluidos en el ambito de aplicacion del Estatuto
de losTrabajadores.

Disposicion transitoria primera. Régimen transitorio de
nombramientos.

Las normas sobre composicion y representacion
equilibrada contenidas en la presente Ley seran de apli-
cacion a los nombramientos que se produzcan con pos-
terioridad a su entrada en vigor, sin afectar a los ya
realizados.

Disposicion transitoria segunda. Regulacidon reglamen-
taria de transitoriedad en relacion con el distintivo
empresarial en materia de igualdad.

Reglamentariamente, se determinaran, a los efectos
de obtener el distintivo empresarial en materia de igual-
dad regulado en el capitulo IV del titulo IV de esta Ley,
las condiciones de convalidacion de las calificaciones
atribuidas a las empresas conforme a la normativa ante-
rior.

Disposicion transitoria tercera. Régimen transitorio de
procedimientos.

A los procedimientos administrativos y judiciales ya
iniciados con anterioridad a la entrada en vigor de esta
Ley no les sera de aplicacion la misma, rigiéndose por la
normativa anterior.

Disposicion transitoria cuarta. Régimen de aplicacion
del deber de negociar en materia de igualdad.

Lo dispuesto en el articulo 85 del Estatuto de los Tra-
bajadores en materia de igualdad, segun la redaccion
dada por esta Ley, sera de aplicacion en la negociacion
subsiguiente a la primera denuncia del convenio que se
produzca a partir de la entrada en vigor de la misma.

Disposicion transitoria quinta. Tablas de mortalidad y
supervivencia.

En tanto no se aprueben las disposiciones regla-
mentarias a las que se refiere el parrafo segundo del

articulo 71.1 de la presente Ley, las entidades asegura-
doras podran continuar aplicando las tablas de mortali-
dad y supervivencia y los demas elementos de las
bases técnicas, actualmente utilizados, en los que el
sexo constituye un factor determinante de la evalua-
cion del riesgo a partir de datos actuariales y estadisti-
cos pertinentes y exactos.

Disposicion transitoria sexta. Retroactividad de efectos
para medidas de conciliacion.

Los preceptos de la Ley 30/1984, de 2 de agosto, de
Medidas para la reforma de la Funcién Publica modifica-
dos por esta Ley tendran caracter retroactivo respecto de
los hechos causantes originados y vigentes a 1 de enero
de 2006 en el ambito de la Administracién General del
Estado.

Disposicion transitoria séptima. Régimen transitorio de
los nuevos derechos en materia de maternidad, pater-
nidad, riesgo durante el embarazo y consideracion
como cotizados a efectos de Seguridad Social de
determinados periodos.

1. La regulacion introducida por esta Ley en materia
de suspension por maternidad y paternidad sera de apli-
cacion a los nacimientos, adopciones o acogimientos que
se produzcan o constituyan a partir de su entrada en
vigor.

2 Las modificaciones introducidas por esta Ley en
materia de riesgo durante el embarazo seran de aplica-
cion a las suspensiones que por dicha causa se produzcan
a partir de su entrada en vigor.

3. La consideracién como cotizados de los periodos
a que se refieren el apartado 6 del articulo 124 y la dispo-
sicion adicional cuadragésimo cuarta del texto refundido
de la Ley General de la Seguridad Social, aprobado por
Real Decreto Legislativo 1/1994, de 20 de junio, sera de
aplicacion para las prestaciones que se causen a partir de
la entrada en vigor de la presente Ley. Iguales efectos se
aplicaran a la ampliacion del periodo que se considera
como cotizado en el apartado 1 del articulo 180 de la
misma norma y a la consideracion como cotizados al 100
por 100 de los periodos a que se refieren los apartados 3
y 4 del citado articulo.

Disposicion transitoria octava. Régimen transitorio del
subsidio por desempleo.

La cuantia del subsidio por desempleo establecida en
el segundo parrafo del apartado 1 del articulo 217 de la
Ley General de la Seguridad Social, en la redaccion dada
por la presente Ley, se aplicara a los derechos al subsidio
por desempleo que nazcan a partir de la entrada en vigor
de esta Ley.

Disposicion transitoria novena. Ampliacion de la sus-
pension del contrato de trabajo.

El Gobierno ampliara de forma progresiva y gra-
dual, la duracién de la suspension del contrato de tra-
bajo por paternidad regulado en la disposicion adicio-
nal décimo primera, apartado Once, y en la disposicion
adicional décimonovena, apartado Seis, de la presente
Ley, hasta alcanzar el objetivo de 4 semanas de este per-
miso de paternidad a los 6 anos de la entrada en vigor de
la presente Ley.
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Disposicion transitoria décima. Despliegue del impacto
de género.

El Gobierno, en el presente afo 2007, desarrollara
reglamentariamente la Ley de Impacto de Género con la
precision de los indicadores que deben tenerse en cuenta
para la elaboracion de dicho informe.

Disposicion transitoria décima primera.

El Gobierno, en el presente afio 2007, regulara el
Fondo de Garantia previsto en la disposicion adicional
Unica de la Ley 8/2005, de 8 de julio, que modifica el
Codigo civil y la Ley de Enjuiciamiento Civil en materia
de separacién y divorcio, creado y dotado inicialmente
en la disposicion adicional quincuagésima tercera de la
Ley 42/2006, de 28 de diciembre, de Presupuestos Gene-
rales del Estado para el aho 2007.

Disposicion derogatoria Unica.

Quedan derogadas cuantas normas de igual o inferior
rango se opongan o contradigan lo dispuesto en la pre-
sente Ley.

Disposicion final primera. Fundamento constitucional.

1. Los preceptos contenidos en el Titulo Preliminar,
el Titulo I, el Capitulo | del Titulo Il, los articulos 28 a 31
y la disposicion adicional primera de esta Ley constitu-
yen regulacion de las condiciones basicas que garanti-
zan la igualdad de todos los espafnoles en el ejercicio de
los derechos y el cumplimiento de los deberes constitu-
cionales, de acuerdo con el articulo 149.1.1.2 de la Cons-
titucion.

2. Los articulos 23 a 25 de esta Ley tienen caracter
basico, de acuerdo con el articulo 149.1.30.2 de la Consti-
tucion. El articulo 27 y las disposiciones adicionales
octava y novena de esta Ley tienen caracter basico, de
acuerdo con el articulo 149.1.16.2 de la Constitucion. Los
articulos 36, 39 y 40 de esta Ley tienen caracter basico, de
acuerdo con el articulo 149.1.27.2 de la Constitucion. Los
articulos 33, 35 y 51, el apartado seis de la disposicién
adicional decimonovena y los parrafos cuarto, séptimo,
octavo y noveno del texto introducido en el apartado
trece de la misma disposicion adicional décima novena
de esta Ley tienen caracter basico, de acuerdo con el
articulo 149.1.18.2 de la Constitucion. Las disposiciones
adicionales décima quinta, décima sexta y décima octava
constituyen legislacion basica en materia de Seguridad
So,cial, de acuerdo con el articulo 149.1.17.2 de la Constitu-
cion.

3. Los preceptos contenidos en elTitulo IV y en las dis-
posiciones adicionales décima primera, décima segunda,
décima cuarta, y décima séptima constituyen legislacién
laboral de aplicacion en todo el Estado, de acuerdo con el
articulo 149.1.7.2 de la Constitucion.

El articulo 41, los preceptos contenidos en los Titu-
los VI'y VIl y las disposiciones adicionales vigésima quinta
y vigésima sexta de esta Ley constituyen legislacion de
aplicacion directa en todo el Estado, de acuerdo con el
articulo 149.1.6.% y 8.2 de la Constitucion.

Las disposiciones adicionales tercera a séptima vy
décima tercera se dictan en ejercicio de las competencias
sobre legislacion procesal, de acuerdo con el articu-
lo 149.1.6.% de la Constitucion.

4. Elresto de los preceptos de esta Ley son de aplica-
cion a la Administracion General del Estado.

Disposicion final segunda. Naturaleza de la Ley.

Las normas contenidas en las disposiciones adiciona-
les primera, segunda y tercera de esta Ley tienen caracter
organico. El resto de los preceptos contenidos en esta Ley
no tienen tal caracter.

Disposicion final tercera.  Habilitaciones reglamentarias.
1. Se autoriza al Gobierno a dictar cuantas disposi-
ciones sean necesarias para la aplicacion y el desarrollo
de la presente Ley en las materias que sean de la compe-
tencia del Estado.
2 Reglamentariamente, en el plazo de seis meses a
partir de la entrada en vigor de esta Ley:

Se llevara a efecto la regulacion del distintivo empre-
sarial en materia de igualdad establecido en el Capitulo IV
delTitulo IV de esta Ley.

Se integrara el contenido de los Anexos de la Direc-
tiva 92/85, del Consejo Europeo, de 19 de octubre
de 1992, sobre aplicacion de medidas para promover la
mejora de la seguridad y salud en el trabajo de la trabaja-
dora embarazada, que haya dado a luz o en periodo de
lactancia. El Ministerio de Trabajo y Asuntos Sociales ela-
borara, en el plazo de seis meses desde la publicacion del
Real Decreto, unas directrices sobre evaluacion del
riesgo.

3. El Gobierno podra fijar, antes del 21 de diciembre
de 2007 y mediante Real Decreto, los supuestos a que se
refiere el parrafo segundo del articulo 71.1 de la presente
Ley.

Disposicion final cuarta. Transposicion de Directivas.

Mediante la presente Ley se incorpora al ordena-
miento juridico la Directiva 2002/73, del Parlamento
Europeo y del Consejo, de 23 de septiembre de 2002, de
modificacion de la Directiva 76/207, de 9 de febrero de
1976, relativa a la aplicacion del principio de igualdad de
trato entre hombres y mujeres en lo que se refiere al
acceso al empleo, a la formacion y a la promocion profe-
sionales, y a las condiciones de trabajo y la Directiva
2004/113, del Consejo, de 13 de diciembre de 2004, sobre
aplicacion del principio de igualdad de trato entre hom-
bres y mujeres en el acceso a bienes y servicios y su sumi-
nistro.

Asimismo, mediante la presente Ley, se incorporan
a la Ley 1/2000, de 7 de enero, de Enjuiciamiento Civil,
y a la Ley 29/1998, de 13 de julio, reguladora de la Juris-
diccion Contencioso-Administrativa, la Directiva 97/80/
CE del Consejo, de 15 de diciembre de 1997, relativa a la
carga de la prueba en los casos de discriminacion por
razon de sexo.

Disposicion final quinta. Planes de igualdad y negocia-
cion colectiva.

Una vez transcurridos cuatro afos desde la entrada en
vigor de esta Ley, el Gobierno procedera a evaluar, junto
a las organizaciones sindicales y asociaciones empresa-
riales mas representativas, el estado de la negociacion
colectiva en materia de igualdad, y a estudiar, en funcién
de la evoluciéon habida, las medidas que, en su caso,
resulten pertinentes.

Disposicion final sexta. Implantacion de las medidas
preventivas del acoso sexual y del acoso por razén de
sexo en la Administracion General del Estado.

La aplicacién del protocolo de actuacion sobre medi-
das relativas al acoso sexual o por razon de sexo regulado
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en el articulo 62 de esta Ley tendra lugar en el plazo de
seis meses desde la entrada en vigor del Real Decreto que
lo apruebe.

Disposicion final séptima. Medidas para posibilitar los
permisos de maternidad y paternidad de las personas
que ostentan un cargo electo.

A partir de la entrada en vigor de esta Ley, el Gobierno
promovera el acuerdo necesario para iniciar un proceso
de modificacién de la legislacion vigente con el fin de
posibilitar los permisos de maternidad y paternidad de las
personas que ostenten un cargo electo.

Disposicion final octava. Entrada en vigor.

La presente Ley entrara en vigor el dia siguiente al de
su publicacion en el Boletin Oficial del Estado, con excep-
cion de lo previsto en el articulo 71.2, que lo hara el 31 de
diciembre de 2008.

Por tanto,
Mando a todos los espanoles, particulares y autorida-
des, que guarden y hagan guardar esta ley organica.

Madrid, 22 de marzo de 2007.
JUAN CARLOS R.

El Presidente del Gobierno,
JOSE LUIS RODRIGUEZ ZAPATERO

6116 INSTRUMENTO de Adhesién de Espafia al Pro-

tocolo contra la fabricacion y el trdfico ilicitos
de armas de fuego, sus piezas y componentes
y municiones, que complementa la Conven-
cién de las Naciones Unidas contra la delin-
cuencia organizada transnacional, Nueva York
31 de mayo de 2001.

JUAN CARLOS |
REY DE ESPANA

Concedida por las Cortes Generales la autorizacion
prevista en el articulo 94.1 de la Constitucién y, por consi-
guiente, cumplidos los requisitos exigidos por la Legisla-
cion espanola, extiendo el presente Instrumento de Adhe-
sion de Espana al Protocolo contra la fabricaciéon y el
trafico ilicitos de armas de fuego, sus piezas y componen-
tes y municiones, que complementa la Convencion de las
Naciones Unidas contra la delincuencia organizada trans-
nacional, hecho en NuevaYork el 31 de mayo de 2001 para
que mediante su depésito y, de conformidad con lo dis-
puesto en su Articulo 18, Espaia pase a ser Parte de dicho
Protocolo.

En fe de lo cual firmo el presente Instrumento, debida-
mente sellado y refrendado por el infrascrito Ministro de
Asuntos Exteriores y de Cooperacion, con la siguiente
declaracion:

«1. Espafa no se opone a la aplicacién del prin-
cipio de autodeterminacion en los procesos de des-
colonizacion, pero desea subrayar que la aplicacion
del principio de autodeterminacién debe ser compa-
tible con el principio de integridad territorial de los
Estados. Ello es especialmente relevante en relacién
a los supuestos en los que existe una disputa de

soberania sobre el territorio en cuestion, como es el
caso de Gibraltar.

2 Esta posicidon espanola se apoya en la doc-
trina establecida por las Naciones Unidas sobre este
punto, recogida en las resoluciones 1514, 2353, 2429
y 2625 de la Asamblea General, entre otras.»

Dado en Madrid, a 25 de enero de 2007.
JUAN CARLOS R.

El Ministro de Asuntos Exteriores
y de Cooperacion,

MIGUEL ANGEL MORATINOS

PROTOCOLO CONTRA LA FABRICACION Y EL TRAFICO
ILICITOS DE ARMAS DE FUEGO, SUS PIEZAS Y
COMPONENTES Y MUNICIONES, QUE COMPLEMENTA
LA CONVENCION DE LAS NACIONES UNIDAS CONTRA

LA DELINCUENCIA ORGANIZADA TRANSNACIONAL

PREAMBULO

Los Estados Parte en el presente Protocolo,

Conscientes de la urgente necesidad de prevenir,
combatir y erradicar la fabricacion y el trafico ilicitos de
armas de fuego, sus piezas y componentes y municiones,
a causa de los efectos perjudiciales de estas actividades
para la seguridad de cada Estado y regiéon y del mundo en
general, que ponen en peligro el bienestar de los pueblos,
su desarrollo econémico y social y su derecho a vivir en
paz,

Convencidos, por tanto, de la necesidad de que los
Estados adopten todas las medidas apropiadas a tal fin,
incluidas medidas de cooperacion internacional y de otra
indole en los planos regional y mundial,

Recordando la resolucion 53/111 de la Asamblea Gene-
ral, de 9 de diciembre de 1998, en la que la Asamblea
decidio establecer un comité especial intergubernamental
de composicion abierta con la finalidad de elaborar una
convencion internacional amplia contra la delincuencia
organizada transnacional y de examinar la posibilidad de
elaborar, entre otras cosas, un instrumento internacional
contra la fabricacion y el trafico ilicitos de armas de fuego,
sus piezas y componentes y municiones,

Teniendo presentes los principios de igualdad de
derechos y de libre determinacion de los pueblos, consa-
grados en la Carta de las Naciones Unidas y en la Declara-
cion sobre los principios de derecho internacional refe-
rentes a las relaciones de amistad y a la cooperacion entre
los Estados de conformidad con la Carta de las Naciones
Unidas,

Convencidos de que complementar la Convencién de
las Naciones Unidas contra la Delincuencia Organizada
Transnacional con un instrumento internacional contra la
fabricacion y el trafico ilicitos de armas de fuego, sus pie-
zas y componentes y municiones sera de utilidad para
prevenir y combatir esos delitos,

Han acordado lo siguiente:

I. Disposiciones generales

Articulo 1. Relacién con la Convencion de las Naciones
Unidas contra la Delincuencia Organizada Transnacio-
nal.

1. El presente Protocolo complementa la Convencion
de las Naciones Unidas contra la Delincuencia Organizada
Transnacional y se interpretara juntamente con la Con-
vencion.

2 Las disposiciones de la Convencion se aplicaran
mutatis mutandis al presente Protocolo, a menos que en
él se disponga otra cosa.
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ANEXO B
Ley 12/2021, de 28 de septiembre, por la que se modifica el texto refundido de la
Ley del Estatuto de los Trabajadores
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Ley 12/2021, de 28 de septiembre, por la que se modifica el texto

refundido de la Ley del Estatuto de los Trabajadores, aprobado por el

Real Decreto Legislativo 2/2015, de 23 de octubre, para garantizar

los derechos laborales de las personas dedicadas al reparto en el
ambito de plataformas digitales.

Jefatura del Estado
«BOE» num. 233, de 29 de septiembre de 2021
Referencia: BOE-A-2021-15767
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TEXTO CONSOLIDADO
Ultima modificacion: sin modificaciones

FELIPE VI

REY DE ESPANA

A todos los que la presente vieren y entendieren.
Sabed: Que las Cortes Generales han aprobado y Yo vengo en sancionar la siguiente

ley:
PREAMBULO

Las tecnologias de la informacidon y la comunicacién han tenido la virtualidad de
transformar, en todo el mundo, las relaciones sociales, los habitos de consumo vy, con ello,
han generado oportunidades de nuevas formas de negocio que giran, entre otros factores,
en torno a la obtencion y gestion de datos y a la oferta de servicios adaptados a esta nueva
etapa.

Del mismo modo, los métodos de célculo matematicos o algoritmos se han aplicado a las
relaciones de trabajo revolucionando la forma en que se prestan los servicios, optimizando
recursos y resultados. Estos métodos presentan un fuerte potencial para contribuir a mejorar
las condiciones de vida de las personas. Buena muestra de ello han sido los resultados de
una digitalizacion forzada o acelerada a lo largo de la crisis sanitaria, habilitando servicios y
atencidon sanitaria personalizados a distancia, permitiendo el mantenimiento de negocios a
través de servicios en linea; o garantizando la continuidad de las prestaciones de trabajo a
distancia.

La aplicacion de estos medios tecnoldgicos ha introducido elementos novedosos en las
relaciones laborales, cuyas ventajas son evidentes. Las ventajas y consecuencias positivas
sobre las condiciones de trabajo de las personas trabajadoras son perfectamente
compatibles con la finalidad del derecho del trabajo en su funciéon reequilibradora de
intereses, protectora de la parte mas débil contractualmente o de gestion de los recursos
humanos y mejora de la productividad de las empresas.

Esta es la formula de compatibilidad que garantiza que la revolucién tecnolédgica aporte
sus efectos positivos de forma equitativa y redunde en el progreso de la sociedad en la que
se ha instalado. Un mercado de trabajo con derechos es garantia de una sociedad moderna,
asentada en la cohesion social, que avanza democraticamente; un mercado centrado en las
personas, que convierte a su tejido productivo en menos volatil y mas resiliente ante los
cambios.

A pesar de las enormes dificultades, especialmente las técnicas, que ha supuesto
afrontar este reto, el didlogo social ha permitido que nuestro pais avance de forma pionera
en esta materia y lo haga de la mano de un diagndstico y una solucién compartida por los
interlocutores sociales mas representativos cuyas aportaciones han resultado decisivas. Esta
Ley, por tanto, es fruto del Acuerdo adoptado, el pasado 10 de marzo de 2021, entre el
Gobierno, CC. 00., UGT, CEOE y CEPYME, tras el trabajo desarrollado por la Mesa de
Dialogo constituida, a tal efecto, el 28 de octubre de 2020.

La presente Ley cuenta con un articulo y dos disposiciones finales, cuya finalidad es la
precision del derecho de informacion de la representacion de personas trabajadoras en el
entorno laboral digitalizado, asi como la regulacion de la relacion de trabajo por cuenta ajena
en el ambito de las plataformas digitales de reparto.

El articulo unico modifica el texto refundido de la Ley del Estatuto de los Trabajadores,
aprobado por el Real Decreto Legislativo 2/2015, de 23 de octubre, en dos aspectos. En
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primer lugar, modifica el articulo 64, relativo a los derechos de informacién y consulta de la
representacion legal de las personas trabajadoras afadiendo un nuevo parrafo d) a su
apartado 4, en el que se reconoce el derecho del comité de empresa a ser informado por la
empresa de los parametros, reglas e instrucciones en los que se basan los algoritmos o
sistemas de inteligencia artificial que afectan a la toma de decisiones que pueden incidir en
las condiciones de trabajo, el acceso y mantenimiento del empleo, incluida la elaboracion de
perfiles.

En segundo lugar, introduce una nueva disposicion adicional sobre la presuncién de
laboralidad de las actividades de reparto o distribucién de cualquier tipo de producto o
mercancia, cuando la empresa ejerce sus facultades de organizacion, direcciéon y control,
mediante la gestion algoritmica del servicio o de las condiciones de trabajo, a través de una
plataforma digital. Dicha presuncion no afecta a lo previsto en el articulo 1.3 del Estatuto de
los Trabajadores.

La labor esencial realizada por la Inspeccion de Trabajo y Seguridad Social se encuentra
en el origen de buena parte de las sentencias que han resuelto a favor o en contra de la
laboralidad de las prestaciones de servicios en plataformas digitales de reparto y que han
culminado con la STS 805/2020, de 25 de septiembre.

La nueva disposicién adicional incorpora los criterios y parametros establecidos por el
Tribunal Supremo en dicha sentencia, primera dictada en unificacion de doctrina, valiéndose
para ello de la prevalencia del principio de realidad en el sentido sefialado por sentencias
precedentes, como la STS 263/1986, de 26 de febrero de 1986, o STS de 20 de enero de
2015, recurso 587/2014, y en la que se destaca, asimismo, la necesidad de adaptar los
requisitos de dependencia y ajenidad al contexto actual. En dicha sentencia se fundamenta
lo siguiente:

«Desde la creacion del derecho del trabajo hasta el momento actual hemos asistido a
una evolucién del requisito de dependencia-subordinacion. La sentencia del TS de 11 de
mayo de 1979 ya matizé dicha exigencia, explicando que “la dependencia no implica una
subordinacién absoluta, sino solo la insercion en el circulo rector, organizativo y disciplinario
de la empresa”. En la sociedad postindustrial la nota de dependencia se ha flexibilizado. Las
innovaciones tecnolégicas han propiciado la instauracion de sistemas de control digitalizados
de la prestacién de servicios. La existencia de una nueva realidad productiva obliga a
adaptar las notas de dependencia y ajenidad a la realidad social del tiempo en que deben
aplicarse las normas (articulo 3.1 del Codigo Civil) (FJ 7.°).»

Partiendo de esta maxima, el Alto Tribunal analizé la relacién entre la plataforma de
reparto demandada y el trabajador concernido por el recurso, reiterando, como ya lo habia
establecido en numerosas ocasiones con anterioridad (por todas, SSTS de 22 de abril de
1996, recurso 2613/1995; y de 3 de mayo de 2005, recurso 2606/2004), que las facultades
empresariales de direccién, organizacion o control de la actividad y, en tal sentido, las notas
de dependencia y ajenidad, pueden traducirse a la realidad de formas diferentes a las
clasicas cuando la empleadora asume los riesgos de la operacion y es beneficiaria de sus
frutos, realizando una labor de coordinacién, organizacién o control de la prestacion u
ostentando la potestad sancionadora, y ello aunque sus prerrogativas se manifiesten de
forma indirecta o implicita, a través de la gestion algoritmica, de las condiciones de trabajo o
del servicio prestado.

A través de una nueva disposicién adicional vigesimotercera, y por acuerdo adoptado en
la mesa del didlogo social, se traslada a la ley la jurisprudencia sobre esta materia, con el
objetivo de que el Estatuto de los Trabajadores refleje estas nuevas realidades de forma
clara.

De este modo, en el Estatuto de los Trabajadores se contempla que las facultades
empresariales, a las que se refiere el articulo 20 de dicha norma, pueden ser ejercidas de
numerosas maneras y, entre ellas, por medio de la gestién algoritmica del servicio o de las
condiciones de trabajo a través de una plataforma digital, que son, por lo tanto, los activos
clave y esenciales de la actividad. En consecuencia, la forma indirecta o implicita de ejercicio
de las facultades empresariales abarca los supuestos en los que una cierta flexibilidad o
libertad por parte de la persona trabajadora en la ejecucion del trabajo sea solo aparente, por
llevar en realidad aparejada consecuencias o repercusiones en el mantenimiento de su
empleo, en su volumen o en el resto de sus condiciones de trabajo.
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Asimismo, se refuerza, a través de la invocacion explicita del articulo 8.1 del Estatuto de
los Trabajadores, la importancia de valorar la naturaleza real del vinculo, el contenido de las
prestaciones, y la configuracion asimétrica y efectiva de las obligaciones asumidas en el
acuerdo contractual, como un elemento necesario para garantizar el efecto util y protector
que corresponde al derecho laboral.

Los algoritmos merecen nuestra atencién y andlisis, por los cambios que estan
introduciendo en la gestion de los servicios y actividades empresariales, en todos los
aspectos de las condiciones de trabajo y, sobre todo, porque dichas alteraciones se estan
dando de manera ajena al esquema tradicional de participacién de las personas trabajadoras
en la empresa. En este sentido, otra de las reflexiones compartidas por la mesa de dialogo
social consiste en sefalar que no podemos ignorar la incidencia de las nuevas tecnologias
en el ambito laboral y la necesidad de que la legislacién laboral tenga en cuenta esta
repercusion tanto en los derechos colectivos e individuales de las personas trabajadoras
como en la competencia entre las empresas.

La eficacia de la nueva disposicion adicional vigesimotercera, basada, como se ha
expuesto, en la valoracién de la naturaleza real del vinculo, va a depender en gran medida
de la informacion verificable que se tenga acerca del desarrollo de la actividad a través de
plataformas, que debe permitir discernir si las condiciones de prestacion de servicios
manifestadas en una relacion concreta encajan en la situacion descrita por dicha disposicion,
siempre desde el mayor respeto a los secretos industrial y comercial de las empresas
conforme a la normativa, que no se ven cuestionados por esta informacién sobre las
derivadas laborales de los algoritmos u otras operaciones matematicas al servicio de la
organizacion empresarial.

Por ultimo, se incluye una disposicion final primera relativa al titulo competencial y una
disposicion final segunda relativa a la entrada en vigor.

Esta Ley se dicta al amparo de lo dispuesto en el articulo 149.1.7.2 de la Constitucion
Espafiola, que atribuye al Estado la competencia exclusiva en las materias de legislacion
laboral.

Articulo Unico. Modificacion del texto refundido de la Ley del Estatuto de los Trabajadores,
aprobado por el Real Decreto Legislativo 2/2015, de 23 de octubre.

El texto refundido de la Ley del Estatuto de los Trabajadores, aprobado por el Real
Decreto Legislativo 2/2015, de 23 de octubre, queda modificado como sigue:

Uno. Se introduce una nueva letra d) en el articulo 64.4, con la siguiente redaccion:

«d) Ser informado por la empresa de los parametros, reglas e instrucciones en
los que se basan los algoritmos o sistemas de inteligencia artificial que afectan a la
toma de decisiones que pueden incidir en las condiciones de trabajo, el acceso y
mantenimiento del empleo, incluida la elaboracién de perfiles.»

Dos. Se introduce una nueva disposicion adicional vigesimotercera, con la siguiente
redaccion:

«Disposicion adicional vigesimotercera. Presuncion de laboralidad en el ambito
de las plataformas digitales de reparto.

Por aplicacion de lo establecido en el articulo 8.1, se presume incluida en el
ambito de esta ley la actividad de las personas que presten servicios retribuidos
consistentes en el reparto o distribucién de cualquier producto de consumo o
mercancia, por parte de empleadoras que ejercen las facultades empresariales de
organizacion, direccion y control de forma directa, indirecta o implicita, mediante la
gestién algoritmica del servicio o de las condiciones de trabajo, a través de una
plataforma digital.

Esta presuncion no afecta a lo previsto en el articulo 1.3 de la presente norma.»
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Disposicion final primera. Titulo competencial.

Esta Ley se dicta al amparo de lo dispuesto en el articulo 149.1.7.2 de la Constitucion
Espafiola, que atribuye al Estado la competencia exclusiva en materia de legislacion laboral.

Disposicion final segunda. Entrada en vigor.

La presente Ley entrara en vigor el dia siguiente al de su publicacién en el «Boletin
Oficial del Estado».

Por tanto,
Mando a todos los espanfioles, particulares y autoridades, que guarden y hagan guardar
esta ley.

Madrid, 28 de septiembre de 2021.

FELIPE R.

El Presidente del Gobierno,
PEDRO SANCHEZ PEREZ-CASTEJON

Informacion relacionada

» Téngase en cuenta que la presente Ley proviene de la tramitacién como proyecto de ley del
Real Decreto-Ley 9/2021, de 11 de mayo. Ref. BOE-A-2021-7840

Este texto consolidado no tiene valor juridico.
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