Conjunto de Protocolos de Indicadores: LA

Praticas Trabalhistas & Trabalho Decente

Indicadores de Desempenho

Aspecto: Emprego
Total de trabalhadores por tipo de

LA1  emprego, contrato de trabalho e regido.

empregados por faixa etaria, género e

regido.
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% LA2 NGmero total e taxa de rotatividade de

LA3  Beneficios oferecidos a empregados de
tempo integral que ndo sdo oferecidos a
empregados tempordrios ou em regime de
meio periodo, discriminados pelas

principais operagdes.

Aspecto: Relagoes entre os Trabalhadores e a

Governanga

Percentual de empregados abrangidos por

acordos de negociacdo coletiva.

antecedéncia referente a mudancas
operacionais, incluindo se esse
procedimento estad especificado em

acordos de negociagdo coletiva.

% LA4
E LA5 Prazo minimo para notificagdo com

Aspecto: Seguranca e Saude no Trabalho

LA6  Percentual dos empregados representados
em comités formais de seguranca e saude,
compostos por gestores e trabalhadores,
que ajudam no monitoramento e

E LA7

aconselhamento sobre programas de

seguranca e saude ocupacional.

Taxas de lesbes, doengas ocupacionais,
dias perdidos, absenteismo e ébitos

relacionados ao trabalho, por regido.
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da comunidade com relacdo a doencgas

graves.

Temas relativos a seguranga e saude
cobertos por acordos formais com

LA8 Programas de educacgdo, treinamento,
aconselhamento, prevengdo e controle de
risco em andamento para dar assisténcia a
empregados, seus familiares ou membros
LA9
sindicatos.
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Aspecto: Treinamento e Educagao

LA10 Média de horas de treinamento por ano,
por empregado, discriminadas por

categoria funcional.

continuidade da empregabilidade dos
funciondrios e para gerenciar o fim da

carreira.

LA12 Percentual de empregados que recebem
regularmente anadlises de desempenho e
de desenvolvimento de carreira.

LA11 Programas para gestdo de competéncias e
aprendizagem continua que apdiam a

Aspecto: Diversidade e Igualdade de Oportunidades

género, faixa etaria, minorias e outros

indicadores de diversidade.

LA14 Proporgdo de salario base entre homens e

LA13 Composicdo dos grupos responsaveis pela
governanca corporativa e discriminacdo de
empregados por categoria, de acordo com

E mulheres, por categoria funcional.
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Relevancia

A Agenda do Trabalho Decente da OIT esta
estruturada dentro do contexto de uma
globalizacdo justa que visa tanto o crescimento
econdémico como a equidade por meio de uma
combinagdo de objetivos sociais e econdmicos. A

Agenda é composta de quatro elementos:

e Emprego;
e Didlogo;
e Direitos;

e  Protecdo.

A estrutura dos indicadores de praticas trabalhistas
estad profundamente baseada no conceito de
trabalho decente. O conjunto de indicadores
comega com divulgacbes sobre o escopo e
diversidade do publico interno da organizacdo
relatora, enfatizando-se os aspectos da distribuicdo

por género e faixa etaria.

A abordagem de didlogo entre a organizagéo e
seus empregados e o grau de organizagdo dos
empregados em érgdos representativos sao
abordados nos indicadores LA4 (o qual
complementa o indicador HR5 referente a
Liberdade de Associacdo e Negociacdo Coletiva) e o
indicador LAS.

A protecéo fisica e 0 bem-estar das pessoas no
local de trabalho sdo tratados nos indicadores
referentes a seguranga e saude no trabalho (LA6,
LA7, LA8 e LA9), que abordam tanto o escopo dos
programas como o desempenho estatistico em

seguranca e salde.

O escopo dos beneficios aos empregados e das
contribuicdes visando o amplo objetivo social de
diversidade e igualdade de tratamento é tratado
nos indicadores LA14 (Igualdade de
Remuneragdo), LA13 (Diversidade) e LA3
(Beneficios). Os indicadores de desempenho
econdémico também fornecem informagodes

relevantes. O apoio que as organizagdes oferecem

a seus empregados para o desenvolvimento de
competéncias e potencial pessoais (0 que também
melhora o capital humano da organizagédo) é
representado nos indicadores LA10, LA11 e LA12.

Definigbes

Total de trabalhadores

O numero total de pessoas que trabalham para a
organizacdo relatora ao término do periodo coberto
pelo relatério (ou seja, a soma de todos os
empregados e trabalhadores contratados conforme

definigao abaixo).

Trabalhador
Termo genérico para qualquer pessoa que exerca
trabalho, independentemente da relagdo

contratual.

Empregado
Individuo que, nos termos da legislacdo e praticas
nacionais, é reconhecido como um empregado da

organizagdo relatora.

Trabalhador contratado

Individuo que exerce trabalho regularmente no
local onde se situa a organizacgao relatora ou em
nome dela, mas que ndo é reconhecido como um
empregado nos termos da legislagdo e praticas

nacionais.

Trabalhador contratado independente
Individuo que é legalmente reconhecido como

profissional auténomo ou liberal.

Acordos de negociagao coletiva

Ha dois tipos de acordos de negociagéo coletiva,
visando tanto os interesses de empregadores como
de empregados. Os referentes aos empregadores
sao acordos por escrito relativos a termos e
condigdes de trabalho celebrados entre um
empregador, um grupo de empregadores ou uma
ou mais organizacdes de empregadores. Os
referentes aos empregados sdo acordos celebrados

entre um ou mais representantes de organizagGes
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Conjunto de Protocolos de Indicadores: LA

de trabalhadores ou, na auséncia de tais
organizagdes, os representantes dos trabalhadores e  Convencdo n° 98 da OIT, relativa a Direito de

devidamente eleitos e autorizados por eles Sindicalizacdo e de Negociacdo Coletiva, 1949.
conforme a legislagdo e os regulamentos nacionais.

e Declaragdo da OIT sobre os Principios e

Categorias de empregado Direitos Fundamentais do Trabalho, 1998.

Discriminagdo geral de empregados com base na

funcdo ou departamento dentro da organizacdo
E P g E e Agenda do Trabalho Decente da OIT, 1999.

(ex.: diretoria, geréncia, técnicos, administrativo,

produgdo, manutengao, etc.) proveniente do

L e Declaracdo Tripartite da OIT sobre Empresas
proprio sistema de recursos humanos da

Multinacionais e Politica Social, 1977, revisada
em 2000.

organizagao.
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Referéncias Gerais e  Principios da OCDE de Governanca
Corporativa, 2004.

e Convencgdo n° 135 da OIT, relativa a

Representantes dos Trabalhadores, 1971. *  Diretrizes da OCDE para Empresas

Multinacionais, Versao 2000.

e Convengao n° 87 da OIT, relativa a Liberdade
e Declaragdo do Milénio das NagBes Unidas,

2000.

Sindical e Protegao do Direito Sindical, 1948.




Conjunto de Protocolos de Indicadores: LA

LA1l. Total de trabalhadores por tipo
de emprego, contrato de trabalho e
regido.
2.3

1. Relevancia

O tamanho do publico interno fornece uma visdo

da extensdo dos impactos gerados por questdes

trabalhistas. A discriminagdo do publico interno por

tipo de emprego, contrato de trabalho e regido

(regido se refere a “pais” ou “area geografica”)

mostra como a organizacdo estrutura seus 2.4
recursos humanos para implementar sua estratégia

geral. Também permite avaliar o modelo de

negocios da organizagdo e fornece indicagdo de

estabilidade no emprego e nivel de beneficios que 2.5
a organizacao oferece. O tamanho do publico

interno é uma base para calculos usados em varios

outros indicadores e é um fator de normalizagdo de

padrdo para muitos indicadores integrados. A

elevacdo ou queda no emprego liquido,

demonstrada por meio de dados divulgados ao

longo de trés ou mais anos, € um aspecto

importante da contribuicdo da organizacdo ao

desenvolvimento econémico e sustentabilidade do 2.6

publico interno.!

2.7
2. Compilacao

2.1 Identifigue o total de trabalhadores 2.8
(empregados e trabalhadores
contratados) trabalhando para a
organizagdo relatora ao término do
periodo coberto pelo relatério. Os
trabalhadores da cadeia de suprimentos 2.9

nao serdo incluidos nesse indicador.

2.2 Identifique o tipo de contrato e a

situacao referente a tempo integral/meio

' Vide Diretrizes da GRI sobre expectativas
referentes a divulgacao de dados de varios
anos.

periodo dos empregados com base nas
definicGes da legislacéo federal do pais

onde estdo sediados.

Combine estatisticas de pais para calcular
estatisticas globais e desconsidere
diferencas nas definicdes legais. Embora as
definicdes sobre os tipos de contratos e a
relagdo de emprego de tempo integral ou
meio periodo possam variar de um pais
para outro, o valor global ainda refletira as

relagdes perante a lei.

Relate o total de trabalhadores,
discriminado por empregados e

trabalhadores contratados.

Se uma parcela substancial do trabalho
realizado pela organizagdo for
desempenhado por trabalhadores
legalmente reconhecidos como
profissionais autbnomos ou liberais, ou
por outros individuos que ndo
empregados ou trabalhadores

contratados, isso devera ser relatado.

Relate o total de trabalhadores por tipos

de contrato de trabalho.

Relate o nimero total de empregados

permanentes por tipo de emprego.

Relate o total de trabalhadores por
regido, usando uma discriminagao
geografica baseada na escala das

operagodes da organizacdo.

Se aplicavel, explique qualquer variagdo
sazonal significativa em nimero de
empregos (ex.: na industria de turismo

ou agronegocio).
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3. DefinigbGes

Tipos de emprego

Emprego em tempo integral: um “empregado em
tempo integral” é definido de acordo com a
legislagdo e as praticas nacionais relativas a
jornada de trabalho (ex.: a legislacdo nacional
define que “tempo integral” significa um emprego
com um minimo de nove meses por ano e trinta

horas por semana).

Meio periodo: um “empregado de meio periodo” é
aquele cujas horas de trabalho por semana, més
ou ano sdo inferiores as em “tempo integral”

conforme definido acima.

Contrato de Trabalho

Um contrato de trabalho conforme reconhecido
pela legislagcdo ou praticas do pais, que podera ser
por escrito, verbal ou implicito (ou seja, quando
todas as caracteristicas de emprego estiverem
presentes, mas sem um contrato por escrito ou

verbal com testemunhas).

Contrato por Prazo Indeterminado ou Permanente
Um contrato de trabalho permanente é aquele com
um empregado em tempo integral ou meio periodo

por prazo indeterminado.

Contrato por Prazo Determinado ou Temporario
Um contrato com prazo determinado € um contrato
de trabalho conforme definido acima, que termina
quando um periodo de tempo especifico expira ou
quando uma tarefa especifica com duragdo prevista

€ concluida.

Um contrato de trabalho temporario tem duragdo
limitada e terminada por um evento especifico,
incluindo o final de um projeto ou fase de trabalho,

retorno de pessoal substituido, etc.

5. Documentagao

A folha de pagamento disponivel em nivel nacional
ou local devera fornecer as informagdes para esse

indicador.

6. Referéncias

e  QOIT: Classificagdao Internacional Segundo a

Situagao na Profissdo.

e  OIT: Principais Indicadores do Mercado de
Trabalho.

e OIT: Indicadores do Banco de Dados na
Internet LABORSTA.

e ONU: World Macro Regions and Components

(Macro-Regides Mundiais e Componentes).
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LA2 Numero total e taxa de
rotatividade de empregados por

faixa etaria, género e regido.

1. Relevancia

Uma alta taxa de rotatividade pode indicar niveis
de incerteza e insatisfacdao entre empregados ou
pode sinalizar uma mudancga fundamental na
estrutura das operagdes essenciais da organizagao.
Um padrdo desigual de rotatividade por idade ou
género pode indicar incompatibilidade ou possivel
desigualdade no local de trabalho. A rotatividade
resulta em mudangas no capital humano e
intelectual da organizacdo e pode impactar a
produtividade. A rotatividade tem implicagdes
diretas em custos tanto em termos de reducao na
folha de pagamento como em aumento nas
despesas de recrutamento de trabalhadores. A
geracgdo liquida de emprego pode ser calculada

usando-se os dados relatados no indicador LA1.

2, Compilagao

2.1 Identifique o nimero total de
empregados que deixaram o emprego
durante o periodo coberto pelo

relatorio.

2.2 Relate o numero total e taxa de
empregados que deixaram o emprego
durante o periodo coberto pelo
relatorio, discriminados por género,
faixa etaria (ex.: <30; 30 a 50; >50) e

regido.

As taxas deverdo ser calculadas usando-se o
numero total de empregados ao término do

periodo coberto pelo relatorio.

3. Definigbes

Rotatividade
Numero de empregados que deixam a organizagdo
voluntariamente ou devido a demissao,

aposentadoria ou morte em servigo.

4. Documentagao

Possiveis fontes de informacgGes incluem dados
disponiveis na folha de pagamento, em nivel
nacional ou local. Planos operacionais e
reformulacGes dos objetivos estratégicos
fundamentais da organizacdo poderao fornecer os

motivos para as grandes variagdes nesses dados.

5. Referéncias

Nenhuma.
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LA3 Beneficios oferecidos a
empregados de tempo integral que
nao sao oferecidos a empregados
temporarios ou em regime de meio
periodo, discriminados pelas

principais operacgoes.

1. Relevancia

Os dados relatados nesse indicador fornecem uma
medida do investimento que a organizagao faz em
recursos humanos e os beneficios minimos
oferecidos aos empregados de tempo integral. A
qualidade dos beneficios para pessoal em tempo
integral é um fator-chave para a retencéo de
empregados. O indicador também oferece uma
indicagdo do investimento relativo em partes

diferentes do publico interno.

2. Compilagado

2.1 Identifique beneficios oferecidos a

todos os empregados.

2.2 Relate quais dos beneficios abaixo sdo
padrao para empregados de tempo
integral da organizagdo, mas ndo sao
oferecidos a empregados temporarios
ou em regime de meio periodo:

° Seguro de vida;

° Plano de salde;

° Cobertura para
incapacidade/invalidez;

(] Licenga

maternidade/paternidade;

Fundo de aposentadoria;

Plano de aquisicao de agdes;

(] Qutros

2.3 Beneficios-padrdo sdo aqueles

tipicamente oferecidos para pelo

menos, a maioria dos empregados de
tempo integral. Isso ndo devera ser
interpretado como sendo oferecido a
literalmente cada um dos empregados
de tempo integral da organizagdo. A
intencdo do indicador é divulgar o que
os empregados de tempo integral

podem esperar.

3. Definicoes

Beneficios

Referem-se a beneficios diretos oferecidos na
forma de contribuicdo financeira, servico ou
atendimento pago pela organizacgdo relatora, ou
reembolso de despesas pagas pelo empregado.
Indenizagdes por demissdo iguais ou superiores ao
minimo exigido por lei, pagamento por dispensa
temporaria, beneficios adicionais em caso de
acidentes do trabalho e doencas profissionais,
beneficio a sobreviventes e pagamento adicional de
férias poderdo ser incluidos nesse indicador.
Beneficios em espécie, tais como fornecimento de
instalagbes para a pratica de esportes ou creche,
refeigdes gratuitas durante a jornada de trabalho e
programas similares de bem-estar geral dos

empregados deverdo ser excluidos desse indicador.

4. Documentagdo

Possiveis fontes de informagdes incluem acordos de
negociacdo coletiva locais ou centrais, que poderdo
oferecer exemplos de beneficios pagos além do
minimo exigido por lei. Outras ferramentas de
consulta poderdo incluir relagao de beneficios,
materiais de orientacdo/integracao de empregados

e contratos de emprego.

5. Referéncias

Convencgao n° 102 da OIT, relativa a

Seguridade Social (Norma Minima), 1952.
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Convengao n° 121 da OIT, relativa a
Beneficios em Caso de Acidentes do Trabalho e

Doengas Profissionais, 1964.

Convengao n° 128 da OIT, relativa a
Beneficios de Invalidez, Velhice e

Sobreviventes, 1967.

Convencao n° 130 da OIT, relativa a
Assisténcia Médica e Beneficios Pecuniarios por
Doenga, 1969.

Convencgdo n° 132 da OIT, relativa a Férias

Remuneradas (Revisada), 1970.

Convengao n° 140 da OIT, relativa a Licenca

Remunerada para Estudos, 1974.

Convengao n° 157 da OIT, relativa a
Manutengao de Direitos de Seguridade Social,
1982.

Convengdo n° 168 da OIT, relativa a Fomento
do Emprego e Protecdo contra o Desemprego,
1988.

Convengao n° 183 da OIT, relativa a Protegao
a Maternidade, 2000.

Diretrizes da OCDE para Empresas

Multinacionais, Versao 2000.
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LA4 Percentual de empregados
abrangidos por acordos de

negociacao coletiva.

1. Relevancia

Liberdade de associacdo é um direito humano
conforme definido por declaragdes e convencdes
internacionais, especialmente as Convengdes
Fundamentais da OIT n° 87 e 98. A negociagao
coletiva é uma forma importante de engajamento
dos stakeholders e especialmente relevante para
as diretrizes usadas na elaboragdo de relatérios. E
uma forma de engajamento dos stakeholders que
auxilia na construgdo de estruturas institucionais e
€ vista por muitos como uma contribuigdo para a
estabilidade da sociedade. Juntamente com a
governanga corporativa, a negociagdo coletiva faz
parte de uma estrutura geral que contribui para a
gestdo responsavel. E um instrumento utilizado
pelas partes para viabilizar e melhorar os impactos
sociais positivos de uma organizagao. O percentual
de empregados abrangidos por acordos de
negociacdo coletiva é a forma mais direta de se
demonstrar as praticas de uma organizagdo no que

se refere a liberdade de associacdo.

2, Compilagao

2.1 Use os dados do indicador LA1 como
base para calcular as porcentagens

nesse indicador.

2.2 Acordos de negociagdo coletiva
vinculantes incluem aqueles assinados
pela propria organizacdo relatora ou
por associagdes de empregadores das
quais € membro. Esses acordos
poderao ser setoriais, nacionais,
regionais, organizacionais ou por

unidade operacional.

2.3 Identifique o numero total de
empregados abrangidos por acordos

de negociagao coletiva.

2.4 Relate o percentual de empregados
abrangidos por acordos de negociacao
coletiva em relacdo ao numero total de

empregados.

4. Definigdes

Nenhuma.

5. Documentacao

Os acordos formais de reconhecimento e acordos
de negociagdo coletiva assinados com sindicatos
independentes sdo geralmente arquivados pelo
Departamento de Recursos Humanos /

Departamento Pessoal da organizacgao relatora.

6. Referéncias

e Convengdo n° 87 da OIT, relativa a Liberdade
Sindical e Protegdo do Direito Sindical, 1948.

e Convencgao n° 98 da OIT, relativa a Direito de

Sindicalizacdo e de Negociagao Coletiva, 1949.

e Convencgdo n° 135 da OIT, relativa a

Representantes dos Trabalhadores, 1971.

e Convengdo n° 154 da OIT, relativa a
Negociagdo Coletiva, 1981 e Recomendagdo n°
91, relativa a Negociacdo Coletiva, 1951 e
Recomendacgdo n° 163, relativa a Negociacao
Coletiva, 1981.

e Declaracdo da OIT sobre os Principios e
Direitos Fundamentais do Trabalho, 862
Sessdo, 1998, Artigo 2° (a).
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e Diretrizes da OCDE para Empresas

Multinacionais, Capitulo IV, Paragrafo 2 (a).
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LA5 Prazo minimo para notificacdo
com antecedéncia referente a
mudancgas operacionais, incluindo se
esse procedimento esta especificado

em acordos de negociacao coletiva.

1. Relevancia

Esse indicador permite avaliar a pratica de uma
organizacao de assegurar que discussdes acerca de
mudangas operacionais significativas sejam
realizadas com antecedéncia e de engajamento de
seus empregados e representantes dos mesmos
em negociagdes e implementagdo dessas
mudangas (que poderdo implicar impactos
positivos ou negativos para os trabalhadores).
Consultas prévias e eficazes junto a trabalhadores
e outras partes relevantes, quando viaveis (tais
como a autoridades governamentais), ajudam a
minimizar os impactos adversos ocasionados por
mudangas operacionais nos trabalhadores e nas

comunidades do entorno.

Prazos minimos para notificagdo com antecedéncia
sdo um indicador da capacidade de uma
organizacao em manter a satisfacdo e motivacdo
dos empregados ao implementar mudangas
significativas nas operagdes. Esse indicador
também possibilita a avaliagdo das praticas de
consulta da organizacdo em relagdo a expectativas
expressas em normas internacionais relevantes.
Praticas consultivas que resultam em boas relagdes
industriais podem propiciar ambientes de trabalho
positivos, reduzir a rotatividade e minimizar

transtornos operacionais.

2, Compilagao

2.1 Relate com quantas semanas de
antecedéncia os empregados e seus
representantes eleitos sao notificados
acerca da implementagdo de

mudangas operacionais significativas

gue possam afeta-los

substancialmente.

2.2 Para organizagdes com acordos de
negociagao coletiva, relate se o
periodo de notificagdo e/ou os
mecanismos para consulta e
negociacao sdo especificados nos

referidos acordos.

3. Definicoes

Mudancgas Operacionais significativas
Alterages no padrao de operagdes da organizagao
relatora que resultardo em conseqiiéncias
significativas, quer positivas ou negativas, para
seus empregados. Tais mudangas poderdo incluir,
por exemplo, reestruturagdo, terceirizagdo de
operacdes, encerramento de atividades,
expansoes, novas unidades, aquisicdes, venda da

totalidade ou de parte da organizagao ou fusdes.

4. Documentagao

Acordos especificos a organizagao forneceréo

dados para esse indicador.

5. Referéncias

e Declaragdo referente aos fins e objetivos da
Organizagdo Internacional do Trabalho
(Declaracao da Filadélfia), 1944 - Anexo a
Constituicao da OIT - Artigos 1° (a) e 3° (e).

e Convengdo n° 158 da OIT, relativa a Cessagao
do Contrato de Trabalho por Iniciativa do
Empregador, 1982.

e Declaracao Tripartite da OIT Sobre Empresas

Multinacionais e Politica Social, 1997.

e Recomendagao n° 94 da OIT, relativa a
Colaboragdo no Plano da Empresa, 1952.
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Conjunto de Protocolos de Indicadores: LA

Convencao n° 135 da OIT, relativa a

Representantes dos Trabalhadores, 1971.

Diretrizes da OCDE para Empresas
Multinacionais, Versao 2000, Artigo 49,

Paragrafo 20 e 30.

Principios da OCDE de Governanca
Corporativa, 2004 (especialmente o Artigo 4° -
itens C, D e E).
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Conjunto de Protocolos de Indicadores: LA

LAG6 Percentual dos empregados
representados em comités formais
de seguranca e saude, compostos
por gestores e trabalhadores, que
ajudam no monitoramento e
aconselhamento sobre programas de

seguranca e saiude ocupacional.

1. Relevancia

Um comité de seguranca e salde com
representagdo conjunta pode promover uma
cultura positiva de seguranca e saude. O uso de
comités é uma forma de envolver os trabalhadores
nas acdes de melhoria da seguranca e salde
ocupacional no local de trabalho. Esse indicador
mostra até que ponto os empregados estdo

ativamente envolvidos em segurancga e saude.

2. Compilagao

2.1 Identifique comités formais de
seguranca e saude que ajudam a dar
acompanhamento e aconselhamento
em programas de seguranca
ocupacional tanto em nivel de unidade
operacional ou acima desse nivel, com
representagao conjunta da gestdo e
dos trabalhadores. “Formais” referem-
se a comités cuja existéncia e fungéo
estdo integradas na estrutura
organizacional e de poder da
organizacao relatora e que operam de
acordo com certas regras acordadas

por escrito.

2.2 Relate o percentual dos empregados
representados por comités formais de
seguranca e salide compostos por
representantes da gestdo e dos
trabalhadores:

e Nenhumea;
e Até 25%;
e Entre 25% e 50%;
e Entre 50% e 75%;

e Acima de 75%.

2.3 Relate o(s) nivel(is) em que o(s)
comité(s) tipicamente opera(m) (ex.:
na unidade operacional e/ou em varias
unidades operacionais, regido, grupo,
ou em nivel de empresa). Isso podera
ser resultado tanto de uma politica ou
procedimento formal como de uma

pratica informal dentro da organizagéo.

3. Definigbes

Nenhuma.

4. Documentagdo

Possiveis fontes de informagdes incluem
procedimentos organizacionais e atas do(s)

comité(s) de seguranca e saude.

5. Referéncias

e Convengdo n° 155 da OIT, relativa a
Seguranga e Saude dos Trabalhadores, e seu
Protocolo n© 155, 1981.

e Convengao n° 161 da OIT, relativa a Servicos
de Saude no Trabalho, 1985.
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Conjunto de Protocolos de Indicadores: LA

LA7 Taxas de lesdes, doencas
ocupacionais, dias perdidos,
absenteismo e 6bitos relacionados

ao trabalho, por regiao.

1. Relevancia

O desempenho em seguranca e saude é uma
medida fundamental do dever de cuidar de uma
organizacao. Baixas taxas de lesdes e de
absenteismo estdo geralmente relacionadas a
tendéncias positivas no moral e produtividade do
pessoal. Esse indicador mostrara se as praticas de
gestdo de seguranga e saude estdo resultando em
um menor numero de incidentes relacionados a

segurancga e saude no trabalho.

2. Compilagao

2.1 Esse indicador devera fornecer uma
discriminagao por regido para o
seguinte:

° O total de trabalhadores (ou seja,
numero total de empregados

mais trabalhadores contratados);

° Trabalhadores contratados
independentes que trabalham no
local, perante os quais a
organizagdo relatora é
responsavel pela seguranga geral

do ambiente de trabalho.

2.2 Como algumas organizacgdes relatoras
incluem pequenas lesdes em seus
dados (no nivel de primeiros socorros),
indique se tais lesdes foram incluidas

ou excluidas dos dados.

2.3 Ao calcular “dias perdidos”, indique:
(] Se “dias” significam “dias civis”
ou “dias de trabalho

programado”;

2.4

2.5

2.6

° Onde a contagem de “dias
perdidos” comeca (ex.: no dia
seguinte ao acidente ou 3 dias

apds o acidente).

Relate as taxas de lesdes, doencas
ocupacionais, dias perdidos e
absenteismo no periodo coberto pelo
relatério, usando as seguintes

formulas por regido:

o Taxa de lesdes (TL)

Observacdo: A taxa de lesdes devera

computar ébitos.

° Taxa de doengas ocupacionais
(TDO)

° Taxa de dias perdidos (TDP)

° Taxa de absenteismo (TA)

Observacgédo: O fator 200.000 é
derivado de 50 semanas de trabalho
com 40 horas por 100 empregados.
Usando-se esse fator, a taxa resultante
relaciona-se ao niumero de
empregados e ndo ao numero de

horas.

Relate os 6bitos no periodo coberto
pelo relatério como um nimero

absoluto, ndo uma taxa.

Relate o sistema de regras aplicado no
registro e relato de estatisticas de
acidentes. O “Codigo de Praticas de
Registro e Notificacdo de Acidentes e
Doengas Profissionais da OIT” foi
desenvolvido para o relato, registro e
notificacdo de acidentes no local de
trabalho. No caso da legislagao
nacional seguir as recomendacdes da

OIT, sera suficiente declarar o fato e
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Conjunto de Protocolos de Indicadores: LA

que a pratica segue a lei. Nas
situagdes em que a legislagdo nacional
nao estiver em conformidade, indique
qual sistema de regras é aplicado e

sua relagdo com o cédigo da OIT.

3. DefinigbGes

Lesao

Uma lesdo ndo fatal ou fatal decorrente do trabalho

ou ocorrida no curso do trabalho.

Taxa de lesdo
A freqliéncia de lesGes em relacdo ao tempo total
trabalhado pelo total de trabalhadores no periodo

coberto pelo relatério.

Doenga ocupacional

Uma doencga decorrente da situacdo ou atividade
de trabalho (ex.: estresse ou exposicao freqliente
a produtos quimicos nocivos), ou de uma lesdo

relacionada ao trabalho.

Taxa de doenga ocupacional
A freqliéncia de doengas ocupacionais em relagdo
ao tempo total trabalhado pelo total de

trabalhadores no periodo coberto pelo relatorio.

Dia perdido
Tempo (“dias”) que ndo pode ser trabalhado

(portanto, dias “perdidos”) como conseqléncia de

um trabalhador ou trabalhadores ndo terem podido

executar seu trabalho habitual devido a um
acidente de trabalho ou doenga ocupacional. Um
retorno para tarefas limitadas ou trabalho
alternativo para a mesma organizagdo nao conta

como dias perdidos.

Taxa de dias perdidos

O impacto de acidentes de trabalho e doengas
ocupacionais que resultaram em afastamento do
trabalho por parte dos trabalhadores afetados. E
expressa comparando-se o total de dias perdidos

com o numero total de horas programadas para

serem trabalhadas pelos empregados no periodo

coberto pelo relatdrio.

Absenteismo

Quando um empregado se ausenta do trabalho
devido a qualquer incapacidade, ndo apenas
resultante de lesdo ou doenga relacionada ao
trabalho. Licencas temporarias permitidas tais
como feriados, estudo, licenga-
maternidade/paternidade ou por luto deverdo ser

excluidas.

Taxa de Absenteismo

Percentual do nimero real de dias perdidos,
conforme definido acima, em relagdo ao total de
dias programados para serem trabalhados pelos

empregados no mesmo periodo.

Obito

A morte de um empregado ocorrida no periodo
coberto pelo relatdrio atual, decorrente de uma
lesdo ou doenca relacionada ao trabalho sofrida ou
contraida na condicdo de empregado da

organizagdo relatora.

4. Documentagdo

Registros de empregados, contratos de trabalho,
registros de freqiéncia e registros de acidentes

fornecerdao os dados pertinentes a esse indicador.

5. Referéncias

o Convengao n° 155 da OIT, relativa a
Segurancga e Saude dos Trabalhadores, e seu
Protocolo n© 155, 1981.

° Cddigo de Praticas de Registro e Notificagdo
de Acidentes e Doengas Profissionais da OIT,
1995.
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Conjunto de Protocolos de Indicadores: LA

° Diretrizes da OIT Relativas a Sistemas de
Gestdo da Seguranga e Saude no Trabalho,
2001.
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Conjunto de Protocolos de Indicadores: LA

LA8 Programas de educacao,
treinamento, aconselhamento,
prevencao e controle de risco em
andamento para dar assisténcia a
empregados, seus familiares ou
membros da comunidade com

relacdao a doengas graves.

1. Relevancia

Como parte de uma estratégia preventiva de
gestdo de segurancga e salde, esse indicador é
relevante para qualquer organizagdo. Ele também
tem uma relevancia especifica para organizagdes
operando em paises com alto risco ou incidéncia de
doencas contagiosas e para aquelas com profissdoes
com alta incidéncia de doencas especificas. Esse
indicador ajuda a demonstrar até que ponto tais
questbes foram abordadas em programas
organizacionais e o grau de aplicacdo de melhores
praticas. A prevencao de doencas graves contribui
para a saude, satisfagdo e estabilidade dos
empregados e ajuda uma organizagao a manter
sua licenca social de operacao em uma

comunidade ou regido.

2, Compilagao

2.1 Relate os programas de assisténcia aos
empregados, seus familiares ou
membros da comunidade com relagdo
a doengas graves usando a tabela

abaixo:

2.2 Relate se ha trabalhadores envolvidos
em atividades ocupacionais em que
haja uma alta incidéncia ou alto risco

de doencas especificas.

3. Definicoes

Controle de risco
Praticas que buscam limitar a exposigdo e

transmissdo de doencas.

Doengas graves

Dano a saude relacionado ou ndo ao trabalho com
conseqiiéncias graves para os empregados, seus
familiares e para as comunidades, tais como
HIV/AIDS, diabetes, LER e estresse.

4. Documentagdo

Possiveis fontes de informagdes incluem politicas
organizacionais e procedimentos operacionais, atas
de comité(s) interno(s) de salde ocupacional e
arquivos do departamento de recursos humanos e

do centro de salde.

5. Referéncias

° Referéncia Cruzada da GRI: Reporting Guidance
on HIV/AIDS: A GRI Resource Document
(Orientagdo para Elaboracdo de Relatérios
sobre HIV/AIDS: Um Documento de Referéncia
da GRI). O indicador LA8 é um indicador-
padrdo relevante para HIV/AIDS. As
organizagdes relatoras que operam em areas
com alta prevaléncia deverdo considerar a
ampliagdo de seus relatdrios no tocante a essa
questdo e poderdo verificar exemplos no

documento de referéncia da GRI mencionado.
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Conjunto de Protocolos de Indicadores: LA

e Sistema de reclamacdes;

e Direito de recusar trabalho inseguro;

LA9 Temas relativos a seguranca e * Vistorias periddicas.

salde cobertos por acordos formais ]
Acordos em nivel global geralmente

com sindicatos. tratam de temas como:

e Conformidade com a OIT;

A . e Providéncias ou estruturas para
1. Relevancia

solucionar problemas;

o e Compromissos relativos a padroes de
Esse indicador demonstra uma das formas de se

. , desempenho almejados ou nivel de
garantir a segurancga e saude dos empregados. .
pratica a ser aplicada.
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Acordos formais podem promover a aceitacdo de
responsabilidades por ambas as partes e o

desenvolvimento de uma cultura positiva de s
3. Definigoes

seguranca e saude. Esse indicador ird revelar até

que ponto os empregados estdo ativamente

) ) Acordos formais
envolvidos em acordos formais entre os

. Documentos escritos, assinados por ambas as
trabalhadores e a governanga, que determinam as

A . N o partes, declarando a intengdo mutua de cumprir o
providéncias relativas a gestao de segurancga e

id que neles estd estabelecido. Esses acordos podem
saude.

incluir, por exemplo, acordos locais de negociacao
coletiva, assim como acordos de diretrizes

2. Compilagdo (framework agreements) nacionais e internacionais.

2.1 Relate se acordos formais (locais ou =
4. Documentacgao

globais) com sindicatos cobrem
Possiveis fontes de informagdes incluem acordos de

seguranca e saude. (Sim/N&o).
negociagao coletiva com sindicatos.
2.2 Em caso afirmativo, relate até que ponto
os varios temas de seguranca e salde o
9 ¢ 5. Referéncias

estdo cobertos pelos acordos locais e

globais assinados pela organizagdo.
e Convengdo n° 155 da OIT, relativa a Seguranca e

Saude dos Trabalhadores, e seu Protocolo n°
155, 1981

Acordos em nivel local geralmente

tratam de temas como:

e Equipamento de protegao
individual;

e Comités conjuntos de seguranca e
saude compostos pela governanga
e por trabalhadores;

e Participagdo de representantes dos
trabalhadores em vistorias de
seguranca e salde, auditorias e
investigagdes de acidentes;

e Treinamento e educacao;

19
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LA10 Média de horas de
treinamento por ano, por
empregado, discriminadas por

categoria funcional.

1. Relevancia

A manutencao e melhoria do capital humano,
especialmente por meio de treinamento que amplia
a base de conhecimento dos empregados, € um
elemento fundamental para o desenvolvimento
organizacional. Esse indicador fornece uma visao
da dimensdo do investimento da organizacao nessa
area e do grau em que o investimento é feito em
toda a sua base de empregados. O acesso a
oportunidades de treinamento também pode
colaborar com outras areas de desempenho social,
como a garantia de igualdade de oportunidades no
local de trabalho. Isso também contribui para a
busca de aperfeigopamento em nivel pessoal e

organizacional.

2. Compilagao

2.1 Identifique o nimero total de
empregados em cada categoria
funcional em todas as operagdes da
organizacgdo ao término do ano coberto
pelo relatoério (ex.: diretoria, geréncia,
profissionais, técnicos, administrativo,
produgdo, manutencao, etc.). A
organizacao deve definir categorias
funcionais com base no seu sistema de

recursos humanos.

2.2 Identifique a carga horaria total
dedicada a treinamento de pessoal

dentro de cada categoria funcional.

2.3 Relate o nimero médio de horas de
treinamento por ano, por empregado,
por categoria funcional usando a

seguinte formula:

Carga horaria total por
categoria
LA10 =

Total de empregados por categoria

4. Definigoes

Treinamento

Refere-se a:

° Todos os tipos de treinamento e instrugdo
profissional;

° Licenca remunerada para estudos fornecida
pela organizagdo relatora para seus
empregados;

° Treinamento ou capacitacdo realizados
externamente e pagos parcial ou integralmente
pela organizagdo relatora;

° Treinamento em temas especificos como

seguranca e saude.

Nao inclui coaching na empresa por supervisores.

5. Documentagao

Possiveis fontes de informagdes incluem o registro

de empregados e programacao de treinamentos.

6. Referéncias

e Convengao n° 142 da OIT, relativa a Valorizacdo

dos Recursos Humanos, 1975.

e Convengdo n° 140 da OIT, relativa a Licenga
Remunerada para Estudos, 1974.

e Convengdo n° 155 da OIT, relativa a Seguranca
e Saude dos Trabalhadores, 1981.

(] Diretrizes da OCDE para Empresas
Multinacionais, Versao 2000, Artigos 2°,
Paragrafo 4° e Artigo 49, Paragrafos 2° (c), 3°

e 59,
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Conjunto de Protocolos de Indicadores: LA

LA11 Programas para gestao de

competéncias e aprendizagem

continua que apdéiam a continuidade
da empregabilidade dos funcionarios

e para gerenciar o fim da carreira.

1. Relevancia

Programas de gestdo de competéncias permitem
que as organizagoes planejem a aquisicao de
competéncias que irdo capacitar seus empregados
a atingirem objetivos estratégicos em um ambiente
de trabalho em mudanga. Um publico interno mais
qualificado e consciente enriquece o capital
humano da organizagao e contribui para a
satisfacdo do empregado, o que guarda uma intima
relagdo com a melhoria no desempenho. Para
aqueles que estdo se aproximando da
aposentadoria, a confianga e qualidade das
relagdes de trabalho sdao melhoradas pela
consciéncia de que eles receberdo apoio em sua
transicao do trabalho para a aposentadoria. O
objetivo da aprendizagem continua é promover o
desenvolvimento de conhecimento e competéncias
que possibilitardo que cada cidaddo se adapte as
rapidas mudancas do mercado de trabalho e
participe ativamente de todas as esferas da vida

econbmica.

2. Compilagao

2.1 O treinamento ou programa de
capacitacdao dos empregados oferece
algum dos seguintes itens?

. Cursos internos

e  Apoio financeiro para capacitacdo ou
formacao externa

e  Periodos sabaticos com reinsercao

profissional garantida

2.2 Os programas de apoio a transicdo

para empregados que estdo se

aposentando ou foram demitidos
oferecem algum dos seguintes itens?
e Planejamento de pré-aposentadoria para
quem pretende se aposentar
e Recapacitagdo para aqueles que pretendem
continuar trabalhando
e Indenizagdo por demissao
e Se ha indenizagdo por demissdo, ela leva em
conta idade e tempo de servico;
e  Servigos de colocagdo no mercado de trabalho
/
e  Assisténcia (ex.: treinamento,
aconselhamento) na transicdo para uma vida

sem trabalho

3. Definigbes

Continuidade da empregabilidade
Adaptacdo as novas exigéncias do local de trabalho

por meio da aquisicdo de novas competéncias.

Fim de carreira
Aposentadoria ao atingir o limite de idade
estabelecido pela legislacdo nacional ou demissao

em conseqUiéncia de reestruturagédo.

Gestdo de competéncias

Politicas e programas que visam o desenvolvimento
de competéncias de empregados para atender as
crescentes necessidades estratégicas da organizagdo

e/ou do setor.

Aprendizagem continua

Aquisicao e atualizacdo de habilidades,
conhecimento, qualificacles e interesses ao longo da
vida, desde a pré-escola até depois da

aposentadoria.

4. Documentagao

Possiveis fontes de informacdes incluem
procedimentos organizacionais para demissao e

registro de empregados.
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Conjunto de Protocolos de Indicadores: LA

Referéncias

Convengao n° 142 da OIT, relativa a

Valorizagdo dos Recursos Humanos, 1975.

Convengado n° 168 da OIT, relativa a Fomento
do Emprego e Protecdo contra o Desemprego,
1988.
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Conjunto de Protocolos de Indicadores: LA

LA12 Percentual de empregados que
recebem regularmente analises de
desempenho e de desenvolvimento

de carreira.

1. Relevancia

As anadlises de desempenho de empregados a luz
de metas comuns ajudam no desenvolvimento
pessoal dos empregados e contribuem tanto para a
gestdo de competéncias como para o
desenvolvimento de capital humano dentro da
organizagdo. A satisfacdo dos empregados também
pode aumentar, guardando uma intima relacédo
com a melhoria no desempenho organizacional.
Esse indicador demonstra indiretamente como a
organizacao relatora trabalha para monitorar e
manter os conjuntos de competéncias de seus
empregados. Quando divulgado em conjunto com o
indicador LA12, esse indicador ajuda a mostrar
como a organizacgao aborda o fortalecimento de
competéncias. O percentual de empregados que
recebem regularmente anélises de desempenho e
de desenvolvimento de carreira demonstra até que
ponto esse sistema € aplicado em toda a

organizagao.

2, Compilagao

2.1 Identifique o niumero total de
empregados. Ele devera coincidir com

o relatado no indicador LA1.

2.2 Relate o percentual do total de
empregados que receberam andlise e
acompanhamento formal de
desempenho durante o periodo coberto

pelo relatério.

3. Definigao

Analises regulares de desempenho e de
desenvolvimento de carreira

Metas e analises de desempenho sdo baseadas em
critérios conhecidos pelo empregado e por seus
superiores. Essa analise é feita com o conhecimento
do empregado interessado pelo menos uma vez por
ano. Ela podera incluir uma avaliagdo feita pelo
superior direto do empregado, uma avaliacdo feita
por seus pares ou por um grupo mais amplo de
empregados. A andlise também podera envolver

pessoal do departamento de recursos humanos.

4. Documentagao

Possiveis fontes de informacdes incluem registros de

pessoal.

5. Referéncias

o Convengao n° 142 da OIT, relativa a

Valorizagdo dos Recursos Humanos, 1975.
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LA13 Composicao dos grupos

responsaveis pela governanga

corporativa e discriminagao de
empregados por categoria, de
acordo com género, faixa etaria,
minorias e outros indicadores de

diversidade.

1. Relevancia

Esse indicador fornece uma medida quantitativa da
diversidade dentro de uma organizacao e pode ser
usado em conjunto com benchmarkings setoriais
ou regionais. O nivel de diversidade dentro de uma
organizacao fornece uma visao do capital humano
da mesma. Comparacdes entre a diversidade no
publico interno como um todo e a diversidade na
equipe de gestores também fornecem informagdes
sobre igualdade de oportunidades. Informacdes
detalhadas sobre a composicdo do publico interno
também podem ajudar a avaliar quais questGes
podem ser especialmente relevantes para certos

segmentos do publico interno.

2. Compilagao

2.1 Identifique os indicadores de
diversidade usados pela organizagao
relatora em seu préprio
monitoramento e registro que possam

ser relevantes para o relatorio.

2.2  Identifiqgue o niumero total de
empregados em cada categoria
funcional (ex.: conselho, diretoria,
geréncia, administrativo, producdo,
etc.). As categorias funcionais deverao
ser definidas com base no sistema de
recursos humanos da prépria
organizacdo. O numero total de
empregados devera coincidir com o

relatado no indicador LA1.

2.3 Relate o percentual de empregados em
cada uma das seguintes categorias: (%

de empregados)

. Género: sexo feminino/ sexo
masculino

e Minorias:

e Faixas etarias: abaixo de 30
anos, entre 30 a 50 anos, acima de

50 anos

2.4 Relate o percentual de individuos dentro
dos 6rgdos de governancga da
organizagdo (ex.: conselheiros, comité
gestor ou érgdo similar para
organizagdes relatoras nao corporativas)
em cada uma das seguintes categorias:
(% de Individuos dentro dos Orgdos de

Governanga)

. Género: sexo feminino/ sexo
masculino

e Minorias:

e Faixas etarias: abaixo de 30
anos, entre 30 a 50 anos, acima de

50 anos

4. Definigbes

Orgios de governanca corporativa

Comités ou conselhos responsaveis pela orientagdo
estratégica da organizagdo, o efetivo monitoramento
da gestédo e a prestacdo de contas da gestdo a

organizacao como um todo e aos seus stakeholders.

Indicadores de diversidade

Indicadores para os quais a organizagdo relatora
coleta dados poderao incluir, por exemplo,
cidadania, ascendéncia e origem étnica, credo e

deficiéncias.
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Conjunto de Protocolos de Indicadores: LA

5. Documentacao e Diretrizes da OCDE para Empresas
Multinacionais, Versdo 2000 (Capitulo sobre

Possiveis fontes de informagdes incluem o registro Emprego e Relagdes Industriais).

de empregados e atas de comités de igualdade de

oportunidades. e  Pacto Global da ONU: Principio 6, 26 de julho de
2000.

6. Referéncias . .
e Declaracdo sobre a Eliminagdo de Todas as

Formas de Discriminagdo Racial; Resolugdo
1904 (XVIII) da Assembléia-Geral da ONU - 20
de novembro de 1963.

° Convengao sobre a Eliminacdo de Todas as
Formas de Discriminagcdao Contra as Mulheres;
Resolucdo 34/180 da Assembléia-Geral da
ONU - 18 de dezembro de 1979.
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° Declaragdo sobre a Eliminagdo de Todas as
Formas de Intolerancia e de Discriminagdo
com base em Religido ou Crenca; Resolucao
36/55 da Assembléia-Geral da ONU - 26 de
novembro de 1981.

° Declaragdo sobre Raga e Preconceito Racial:
202 sessdo da Conferéncia Geral da UNESCO
- 27 de novembro de 1978.

° Declaragao de Direitos de Pessoas
Pertencentes a Minorias Nacionais ou Etnicas,
Religiosas e Linguisticas; Resolucdo 47/135
da Assembléia-Geral da ONU - 18 de
dezembro de 1992.

° Declaragao Tripartite da OIT sobre Empresas
Multinacionais e Politica Social, Artigos 21, 22
e 23, 1977.

° Declaragdo da OIT sobre os Principios e

Direitos Fundamentais do Trabalho, 1998.

o Convengao da OIT n© 111, relativa a
Discriminagdo no Emprego e na Profissao,
1958.

° Convengao Internacional sobre a Eliminacao
de Todas as Formas de Discriminagao Racial,
4 de janeiro de 1969.
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LA14 Proporcao de salario base
entre homens e mulheres, por

categoria funcional.

1. Relevancia

Muitos paises introduziram legislagdo para exigir o
cumprimento do principio de remuneragdo igual
para trabalho de igual valor. Essa questdo é
tratada pela Convengdo n° 100 da OIT, relativa a
Igualdade de Remuneragao da Mao de Obra
Masculina e Feminina por Trabalho de Igual Valor.
A igualdade de remuneracgdo é um fator de
retencdo de candidatos qualificados na
organizacdo. Quando ha desequilibrio, a
organizacgao corre risco para sua reputacgdo e de

acoes judiciais com base em discriminagao.
2. Compilagado

2.1 Identifique o nimero total de
empregados em cada categoria
funcional de todas as operagdes da
organizacao relatora, discriminados
por género, usando as informacdes do
indicador LA13. A organizacdo devera
definir categorias funcionais com base
no sistema de seu departamento de
recursos humanos. O nimero total de
empregados devera coincidir com o

relatado no indicador LA1.

2.2 Identifique o salario base para
mulheres e homens em cada categoria

funcional.

2.3 Qualquer periodo de remuneracéo

conveniente (ex.: por hora, semanal,

mensal, anual) podera ser usado para

esses dados.

2.4 Relate a proporgdo entre o salario base
para mulheres e o salario base para

homens em cada categoria funcional.

3. Definicoes

Salario Base

Um valor fixo e minimo pago a um empregado pelo
desempenho de suas tarefas. Isso ndo inclui
quaisquer remuneracdes adicionais como as
baseadas em anos de casa, horas extras, bonus,
pagamento de beneficios ou quaisquer auxilios

adicionais (ex.: vale transporte).

4. Documentagao

Fontes de informacdes para esse indicador incluem

os registros de empregados e a folha de pagamento.

5. Referéncias

e Convengdo n° 100 da OIT, relativa a Igualdade
de Remuneragao da Mdo de Obra Masculina e

Feminina por Trabalho de Igual Valor, 1951.

e Convencgdo da OIT n° 111, relativa a
Discriminagdo em Matéria de Emprego e
Profissdao), 1958.

e Declaracdo da OIT sobre os Principios e Direitos
Fundamentais do Trabalho, 1998.
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