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APRESENTAGAO

Esta cartilha tem o propdsito de divulgar e valorizar apren-
dizados e experiéncias coletivas sobre direitos humanos e o
empoderamento de mulheres na cadeia de valor brasileira do
café. O conteudo aqui apresentado foi desenvolvido durante
0 1° Ciclo de Formac¢ao em Boas Praticas de Sustentabi-
lidade do Projeto ARABICA-CANEPHORA (Projeto), realiza-
do pelo Centro de Estudos em Sustentabilidade da Fundacao
Getulio Vargas (FGVces), em parceria com o Collaborating
Centre on Sustainable Consumption and Production (CSCP)
e a Alianca Internacional das Mulheres do Café (IWCA Brasil),
entre 2024 e 2025.

Cofinanciado pelo Programa AL-INVEST Verde da Uniao Eu-
ropeia, o Projeto teve como objetivo fortalecer a sustenta-
bilidade, a equidade e a rastreabilidade na cadeia de supri-
mentos do café no Brasil, com especial atencdo a pequenas
produtoras e pequenas e médias empresas (PMEs) lideradas
por mulheres e jovens na cadeia. Para tanto, a iniciativa con-
tou com diversas atividades, incluindo um percurso formativo
que alcancou quase 200 cafeicultoras, que representavam
diferentes elos da cadeia em todo o pais, principalmente as
regides do Sul de Minas, Matas de Minas e Cerrado Mineiro,
em Minas Gerais, Chapada Diamantina (Bahia) e Leste Ron-
doniense (Ronddnia).

Com o intuito de compartilhar o conhecimento produzido e 0s
saberes construidos de forma colaborativa nesse percurso, a
equipe do Projeto langa uma série de cartilhas tematicas re-
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lacionadas aos conteudos que foram abordados durante trés
ciclos de oficinas de formacao. Esta cartilha trata dos Direitos
Humanos e da Equidade de Género na cadeia do café. Ela
Integra a série que também contempla os temas de Trabalho
Decente e de Adaptacdo as Mudancas do Clima. O conteudo
trazido nessa série reflete a pesquisa realizada pela equipe do
Projeto (FGVces, CSCP e IWCA Brasil) para cada oficina, bem
como as discussdes e trocas ocorridas durante os encontros
com as cafeicultoras, reunindo as experiéncias e as contribui-
¢cOes de quem vive o cotidiano da producgdo cafeeira.

Destinada a produtoras e produtores de café, trabalhadoras B
e trabalhadores rurais, cooperativas, associaces, empresas
compradoras, certificadoras, orgaos tecnicos, organizacoes da

sociedade civil e formuladores de politicas publicas, esta car-

tilha busca inspirar a reflexao e a acdo. Seu proposito é disse-

minar conhecimentos e boas praticas que promovam os direi-

tos humanos, a equidade de género e a inclusao produtiva de

mulheres no campo, em condi¢des justas, seguras, saudaveis

e igualitarias.




PROJETC
ARABICA-CANEPHORA:

cer a cadeia de valor do café no Brasil tornando-a mais susten-
tavel e livre de desmatamento por meio do incentivo a adogado
de boas praticas ambientais, sociais e de rastreabilidade.

Suas ag¢des estiveram alinhadas as exigéncias do Regulamen-
to da Unido Europeia sobre Produtos Livres de Desmatamen-
to (EUDR — European Union Deforestation Regulation), que
estabelece critérios para que produtos e commodities comer-
cializados no mercado europeu -como o café brasileiro- sejam
provenientes de areas livres de desmatamento.

De forma integrada, o Projeto combina formacao e capacitacgao,

o desenvolvimento de um acordo voluntario colaborativo, a apro-
(/ Ximagao comercial entre produtores e compradores comprome-

tidos com a sustentabilidade, e a comunicacao e articulacdo en-
‘ tre diferentes atores da cadeia do café.

T

PROMOVENDO SUSTENTABILIDADE, EQUIDADE

! E TRANSPARENCIA NA CADEIA DE VALOR BRASILEIRA
\é DO CAFE

Essas acbes se complementam para gerar oportunidades de B
negocios mais justos, promover boas praticas socioambien-

tais e ampliar a participacao das mulheres e dos jovens em

um setor cada vez mais exigente e responsavel.

Em sintese, o Projeto busca mostrar que € possivel unir qua-
lidade, transparéncia e respeito aos direitos humanos e am-
bientais, fortalecendo o papel do Brasil como referéncia mun-
dial em uma cadeia do café sustentavel e inclusiva.




A INFLUENCIA DO EUDR

NA PRODUCAO E NA EXPORTAGAO DO CAFE T

BRASILEIRO

Em razao da maior preocupag¢do com a sustentabilidade das
cadeias produtivas e com praticas de consumo responsavel, a
maneira como 0s alimentos e produtos agricolas sao produ-
zidos tem despertado crescente atencdo de consumidores e
compradores em todo o mundo -inclusive no comércio inter-
nacional.

Na Europa, uma nova regulacao chamada EUDR - Regula-
mento da Unido Europeia para Produtos Livres de Des-
matamento (European Union Deforestation Regulation)
passara a valer em 30 de dezembro de 2026 (e, para micro e
pequenas empresas, a partir de junho de 2027). O objetivo
do EUDR é garantir que os produtos que chegam ao merca-
do europeu ndo sejam originados de um modelo de produgao
que cause desmatamento, degradacao de florestas e viola-
cOes de direitos humanos.

Entre os produtos que precisam seguir essas novas regras
esta o café, junto com outras commodities, que incluem soja,

gado, oleo de palma, cacau, borracha e madeira.

Isso significa que o café exportado para a Unido Europeia de-

vera se originar de areas legais e ambientalmente adequadas,
gue respeitem os direitos das pessoas envolvidas em sua pro-
ducdo. Para isso, toda a cadeia produtiva no Brasil -do campo
a exportacao- deve assegurar praticas sustentaveis, transpa-
rentes e em conformidade com as leis ambientais e sociais
brasileiras. ~

Assim, os produtores de café que desejam comercializar ao
mercado europeu precisam assegurar gue sua producao nao
esteja associada ao desmatamento nem a degradacdo flores-
tal ocorrida apos 31 de dezembro de 2020, demonstrando a
origem do café e a localizacdo das areas de cultivo de forma a
garantir a rastreabilidade do produto.

Além de proteger o meio ambiente, 0o EUDR tambeém reforca
0 compromisso com os direitos humanos e trabalhistas. Isso
significa que o café exportado deve ser fruto

de condicdes de trabalho seguras, justas e livres de
qualquer forma de exploracao, inclusive do trabalho
infantil, do trabalho forcado e da discriminacao.
Com foco na nao-discriminacao,
a igualdade de género




e o respeito as comunidades locais e tradicionais também sao
principios que devem orientar a producao.

Para isso, o EUDR prevé que as empresas realizem a chama-
da devida diligéncia, um procedimento que envolve avaliar
riscos, prevenir impactos negativos e adotar medidas correti-
vas sempre que houver ameacas ou casos de irregularidades.
Ainda que a obrigacado de realizar a devida diligéncia seja di-
recionada a exportadores e importadores, esse processo se
estende a todos elos da cadeia, incluindo os produtores, que
precisam colaborar com informacdes confiaveis e demonstrar
gue seguem boas praticas ambientais e trabalhistas.

[sso requer uma estreita cooperacado entre produtores, coope-
rativas e empresas compradoras, uma vez que € essencial a tro-
ca de registros atualizados e de informacdes acessiveis sobre

e

a producao, de modo a viabilizar a verificacao da Conformidam

dos processos produtivos. Dessa forma, torna-se possivel asse-
gurar transparéncia e confianca em toda a cadeia de valor, crian-
do condicdes para que compradores e autoridades europeias
possam aferir o atendimento as normas ambientais e sociais.

Essas exigéncias trazem novas responsabilidades, mas tam-
bém novas oportunidades para o setor, incentivando produ-
toras, cooperativas, empresas e trabalhadores a mostrar que
o café brasileiro € um produto de qualidade, transparente e
comprometido com o meio ambiente e com os direitos hu-
manos. Assim, a adogao dessas praticas deixa de ser apenas
uma obrigacado legal e se torna uma oportunidade de agregar
valor, ampliar o0 acesso a novos mercados e contribuir para
uma producdo mais justa e equilibrada, tanto para as pessoas
quanto para o planeta.
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DIREITOS HUMANQS

E SUSTENTABILIDADE NA CADEIA DO CAFE

O EUDR reforca que o comercio internacional deve se fun-
damentar em principios de respeito aos direitos humanos.
Ao exigir que os produtos exportados para o bloco Europeu
sejam nao apenas ambientalmente corretos, mas também
produzidos de forma justa, segura e ética, o regulamento
estabelece uma conexao direta entre protecao ambiental,
condicdes de trabalho decentes, igualdade de género e
respeito aos direitos dos povos indigenas e comunidades
tradicionais.

No contexto do Projeto ARABICA-CANEPHORA, os direitos
humanos e a equidade de género foram compreendidos
como pilares essenciais para a consolidagao de uma cadeia
de valor do café sustentavel, inclusiva e socialmente justa.
Afinal, sustentabilidade ndo se restringe ao cuidado com o
meio ambiente: ela abrange também as pessoas e comuni-
dades que tornam a producao possivel. Isso inclui desde o
respeito aos direitos trabalhistas e a seguranca no traba-
lho, até a eliminacdo de praticas discriminatorias e a valo-
rizacdo de mulheres e jovens na producao e na gestao da
atividade cafeeira.

8 | . \

3.1 0 QUE SAO DIREITOS HUMANOS?

Segundo o Escritorio do Alto Comissariado das Nacdes Uni-
das para os Direitos Humanos, os direitos humanos sao “os
direitos que possuimos simplesmente por existirmos
como seres humanos - ndo sao concedidos por nenhum
Estado’. S3o universais, inalienaveis e indivisiveis: per-
tencem a todas as pessoas, em qualquer lugar, e nao podem
ser retirados ou fragmentados?.

Eles abrangem desde os direitos mais fundamentais -
como o direito a vida, a liberdade e a integridade fisica -
até aqueles essenciais para se viver de forma digna e ple-
na, como o direito ao trabalho, a educacao, a alimentacao,
a saude, a moradia, a participacao politica e a protecao
contra a discriminacgao.

A Declaracao Universal dos Direitos Humanos (DUDH), adota-
da pela ONU em 1948, consolidou essa visao
e estabeleceu a base para todos os tratados

Internacionais posteriores,




Direito a vida, a liberdade
e a seguranca pessoal

o

Liberdade de expressao,
de pensamento, de e
religido e de associacao
Direito a propriedade
e a privacidade
Direito ao voto,
a participacao politica S
—
e a representacao

Direito ao devido processo
legal, a ampla defesa e a
presuncao de inocéncia

/

reconhecendo que a dignidade humana € o fundamento da
liberdade, da justica e da paz no mundo.

3.1.1 AS DIMENSOES DOS DIREITOS HUMANOS

A historia dos direitos humanos € marcada por lutas e con-
quistas graduais, fruto da mobilizacdo de povos, movimen-
tos sociais e grupos em situacao de vulnerabilidade. O jurista
Fabio Konder Comparato sintetiza esse percurso afirman-
do que “a compreensao da dignidade suprema da pessoa
humana tem sido, em grande parte, fruto da dor fisica e do
sofrimento moral”2. Essas conquistas sao tradicionalmente
organizadas em trés dimensoées, que se complementam e
representam o avanco da consciéncia social sobre a dignida-
de humana.

Primeira Dimensao — Direitos Civis e Politicos

Surgida entre os séculos XVIII e XIX, em contextos como a
Revolucao Francesa e a independéncia dos Estados Unidos,
a primeira dimensao dos direitos humanos esta associada a
luta contra o Absolutismo e a defesa das liberdades indivi-

duais. Esses direitos buscam limitar o poder do Estado e pN

teger o individuo contra abusos de autoridade.

Essa dimensao expressa o principio da liberdade, reconhe-

cendo que todo ser humano deve ser protegido contra inter-

feréncias arbitrarias e ter garantida a possibilidade de partici-
par ativamente da vida publica.

Segunda Dimensdo - Direitos Econémicos, Sociais
e Culturais

Ao longo do seculo XX, apos a extrema exploracao do traba-
Iho no contexto da Revolucao Industrial, e a duas guerras
mundiais que contribuiram para a crise economica global,
emergiu a compreensao de que a liberdade, sem a igualda-
de real, nao é suficiente para garantir condi¢cdes dignas para
todos. Diferente da primeira dimensao de direitos humanos,
marcada pela nao intervencgao do Estado na vida do cidadao,
a segunda dimensao introduz a ideia de que o Estado deve
atuar ativamente para garantir o bem-estar, reduzir desi-
gualdades e garantir condicbes minimas de dignidade

Direito a saude,

a alimentacao, a moradia
e a previdéncia social
Direito ao trabalho
decente e a remuneracgao
justa

<
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Direito a livre
sindicalizacdao e a

e igualdade para todos.
Direito a igualdade de
oportunidades e a nao
negociacao coletiva discriminacgao

Direito a educacao
e a cultura




Essa dimensao representa o chamado principio da igualda-
de material ou substancial, reconhecendo que a justica so-
cial exige politicas publicas e protecao social que assegurem
condi¢cdes concretas de dignidade.

Terceira Dimensao — Direitos Coletivos e de Solidariedade

A partir da segunda metade do século XX, novos desafios
-como degradagao ambiental, desigualdade global e ameacas
a paz- impulsionaram o surgimento de uma terceira dimen-
sao de direitos humanos, que reconhece que certos direitos
ndao pertencem apenas a individuos isolados, mas sim a gru-

Direitos de grupos especificos, como
mulheres, criangas, povos indigenas
e pessoas com deficiéncia

Direito ao meio ambiente
ecologicamente
equilibrado

Direitos do consumidor

e do patriménio comum \

POS soclais ou a coletividade como um todo. Sao direitos que

demandam uma protec¢ao ou tutela compartilhada entre o Es-
tado e a sociedade civil, por meio de conselhos, organizacdes

e movimentos sociais. Nesta dimensao, o foco se transfere do
individuo para o coletivo e o planeta, refletindo a interdepen-

déncia entre povos, geracdes e ecossistemas.

Essa dimensao reflete o principio da fraternidade e soli-
dariedade, reconhecendo que a dignidade humana depende
tambem da preservacao dos bens comuns e da cooperacao
entre na¢des e comunidades.

Direito ao
desenvolvimento
sustentavel

Direito a paz
e a autodeterminacao
dos povos

da humanidade




IGUALDADE E EQUIDADE

DE GENERO COMO DIREITO HUMANO T

A igualdade é um dos principios centrais dos direitos hu-
manos e forma a base para o exercicio pleno de todos 0s
outros direitos. Ao afirmar que todas as pessoas sdo iguais
em dignidade e direitos (DUDH, art 10.)°, o direito inter-
nacional estabelece que ninguém deve ser discriminado
em razao de sexo, género, raca, origem, condicao social ou
qualquer outra caracteristica pessoal. Esse compromisso
esta expresso em diversos tratados internacionais incorpo-
rados pelo Brasil e por grande parte dos Estados do mun-
do, que reconhecem a igualdade ndo apenas como um va-
lor abstrato, mas como uma obrigacao juridica concreta.

Nesse sentido, o Pacto Internacional sobre Direitos Civis e Poli-
ticos (PIDCP) afirma que todas as pessoas sdo iguais perante a
lei e tém direito, sem discriminacao alguma, a igual protecao da
lei (art. 26)*. De forma complementar, o Pacto Internacional so-
bre Direitos Econdmicos, Sociais e Culturais (PIDESC) determi-
na que os Estados devem asseqgurar o exercicio dos direitos nele
previstos em condi¢des de igualdade entre homens e mulheres
(art. 3)°, previsdo esta que representa um avanco importante ao
reconhecer que a igualdade de género deve estar presente em
todas as dimensdes da vida social, econémica e cultural.

No entanto, a garantia dessa igualdade ndo se esgota na
adocao de leis ou politicas que tratem mulheres e homens
de maneira aparentemente neutra. A experiéncia demonstra
gue, em contextos marcados por desigualdades histoéricas

e estruturais, regras iguais podem produzir resultados desi-
guais. Por essa razao, a interpretacado do artigo 3° do PIDESC, ~
conforme desenvolvida pelos 6rgaos internacionais de direi-
tos humanos, exige que se considerem os efeitos concretos
das normas, politicas e praticas sobre a vida das mulheres,
cabendo aos Estados adotar medidas capazes de corrigir des-
vantagens persistentes que impedem o exercicio efetivo dos
direitos em condicdes de igualdade.

Nesse sentido, a Convenc¢ao sobre a Eliminag¢ao de Todas
as Formas de Discriminacao contra a Mulher (CEDAW)®
estabelece que a eliminagao da discriminacdo exige

acoes concretas para enfrentar desigualdades estruturais e
praticas sociais discriminatorias, o que significa que, em de-
terminadas situacoes, para se alcangar a igualdade
entre mulheres e homens, sera necessario adotar
medidas especificas voltadas
a promocao de




oportunidades reais, € ndo apenas a igualdade de tratamento
declarada em lel.

Com esse entendimento, e considerando que a desigualda-
de de género freia o desenvolvimento econémico e social
-a0 passo que sociedades mais igualitarias se tornam mais
prosperas, seguras e democraticas- a Organizacao das Na-
codes Unidades (ONU), no ambito da Agenda 20307, consa-
grou a igualdade de género como um dos 17 Objetivos de
Desenvolvimento Sustentavel (ODS), estabelecendo-o como
um principio transversal ligado a eliminacao da pobreza, ao
acesso a saude, a educacao, ao trabalho decente e a pro-
mocado da paz!, o que torna a igualdade de género uma con-
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1 Dados da FAO indicam que 90% da renda obtida pelas mulheres no campo é rein-
vestida na educacao e no bem-estar da familia, o que evidencia que o fortalecimento
de sua autonomia econdmica pode contribuir de maneira significativa para a melhoria
da qualidade de vida nos territdrios rurais e para o aprimoramento das atividades pro-
dutivas. Estima-se, ainda, que, se tivessem 0 mesmo acesso aos recursos produtivos
gue os homens, as mulheres poderiam ter um aumento de 30% no rendimento de
suas colheitas. Fonte: FAO. Dia das Mulheres Rurais - agentes essenciais no desenvol-
vimento da sociedade. 2018. Disponivel em: https://www.fao.org/brasil/noticias/detail-
-events/pt/c/1157560/. Acesso em: 14 dez. 2025.

dicdao indispensavel para garantir os direitos humanos en\

suas diversas dimensodes.

Apesar dos desafios ainda existentes -alguns dos quais se-
rao abordados a sequir-, é fundamental assegurar que leis,
politicas publicas e programas contribuam de forma efetiva
para a reducdo das desigualdades de género. Isso exige a
identificacao e a superacdo de obstaculos estruturais, a re-
visao de praticas institucionais, a garantia de acesso equi-
tativo a recursos e servi¢cos e a adocao de agcdes concretas
que possibilitem as mulheres o exercicio pleno de seus di-
reitos em condicdes reais e substantivas de igualdade, as-
segurando-lhes dignidade, liberdade e autonomia.

™



https://www.fao.org/brasil/noticias/detail-events/pt/c/1157560/
https://www.fao.org/brasil/noticias/detail-events/pt/c/1157560/

IGUALDADE
DE GENERO

DESAFIOS

PARA A IGUALDADE DE GENERQ
NO MUNDO DO TRABALHO E DA CAFEICULTURA

Ao instituir a igualdade de género como o quinto Objetivo de
Desenvolvimento Sustentavel (ODS 5), a Agenda 2030 da
ONU estabeleceu metas voltadas a eliminacdo das discrimi-
nacoes e a garantia de igualdade de oportunidades para o
empoderamento de meninas e mulheres.

No entanto, mesmo que todas as metas e compromissos as-
sumidos venham a ser cumpridos, seqgundo o Programa das
Nacdes Unidas para o Desenvolvimento (Pnud), ainda assim
serilam necessarios cerca de 200 anos para que a igualdade
de género fosse alcancada nas atividades econémicas’. Esse
dado revela a profundidade do abismo dessa desigualdade no
contexto econémico e trabalhista.

Manifestando-se de forma persistente na participacgao das
mulheres na sociedade, a desigualdade de género limita

0 aCesso a recursos, servicos, oportunidades e beneficios,
sendo particularmente evidente nas cadeias de valor, con-
figurando-se como obstaculo ao empreendedorismo e ao
desenvolvimento produtivo e impedindo que as mulheres
participem e se desenvolvam em condi¢cdes de igualdade
em relagao aos homenssé.

Soma-se a isso a invisibilidade histdrica de grande parte
do trabalho realizado pelas mulheres, sobretudo aquele
associado a reproducado social da familia, como a educa-
¢cao e o cuidado de criancas, 1dosos e pessoas em situacao
de dependéncia. Embora pouco valorizadas, essas ativi-
dades sao essenciais para o equilibrio e o fortalecimento B
das dinamicas produtivas, especialmente no contexto da
agricultura familiar, em que os membros da familia atuam
conjuntamente no mesmo empreendimento®. Nesse senti-
do, dados do IBGE constatam a desigualdade de género na
organizacado da jornada de trabalho, marcada pelo acumulo
de responsabilidades domésticas por parte das mulheres,
que dedicam, em média, o dobro do tempo dos homens a
essas atividades®.

Essa sobrecarga se reflete na maior dificuldade que as mu-

Iheres enfrentam para acessar e se manter no mercado for-

mal de trabalho. A taxa de desemprego feminino € significati-
vamente superior a masculina, e as mulheres
representam a maioria entre as pessoas fora
da forca de trabalho formalmente
computada. Além disso,




o tempo médio de permanéncia na busca por
emprego tende a ser maior, sobretudo para mu-
Iheres com filhos e chefes de familia, cujos de-
safios se intensificam diante da auséncia ou
insuficiéncia de servigos publicos de cuidado.

A sobrecarga decorrente da responsabilidade
quase exclusiva pelas atividades de cuidado, fre-
guentemente nao compartilhadas, compromete
Sua permanéncia no emprego e aprofunda as de-
sigualdades existentes.

Por essa razdo, apesar de representarem uma par-
cela expressiva da populacao ocupada, as mulhe-
res permanecem sub-representadas na maioria
dos setores econémicos, com excecdo do empre-
go domeéstico sem carteira assinadal®. Esse dado
reforca a informacao de que, em muitos paises
em desenvolvimento, ha elevada concentragao de
mulheres na economia informal, inclusive quan-
do exercem trabalho remunerado, o que limita o
acesso delas a protecdo social do trabalho e ao
sistema de seguridade associado ao emprego
formal, gerando situag®es de vulnerabilidade que
tendem a se agravar ao longo do tempo.
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O fato das mulheres estarem sujeitas aos piores indices de
emprego, Menor acesso a servicos basicos e predominancia
em atividades informais e de baixa remuneracao'! influencia
diretamente os processos de tomada de decisao, a participa-
cdo em assuntos de interesse publico e coletivo e 0 acesso a
oportunidades produtivastt. Nesse contexto, a desigualdade
de género ultrapassa a esfera privada e se expressa tambéem
no espaco publico, inclusive no ambito das politicas publicas,
resultando em desigualdades no acesso a direitos, oportuni-
dades e beneficios!?. O Programa Nacional de Fortalecimento
da Agricultura Familiar (Pronaf) ilustra esse cenario, uma vez
gue, embora exista uma linha especifica de crédito voltada
as mulheres, seu acesso permanece limitado, em grande me-
dida, pela auséncia de titularidade da terra e pela restricao a
autonomia econdmica das mulheres.

Embora dados do Censo Agropecuario de 2017 revelem
avancos na insercao produtiva das mulheres no agronego-
cio, com o aumento da participacao feminina na gestao e
na codirecao dos estabelecimentos agricolas, a paridade
plena permanece distante. Na cafeicultura, em particu-
lar, as mulheres continuam enfrentando menor acesso
a servicos, oportunidades e beneficios quando compa-
radas aos homens.

Essas assimetrias se reproduzem de forma semelhante ao\

observado em outros setores produtivos. Além de situacdes
de desigualdade salarial entre homens e mulheres, na ca-
deia de valor do café o trabalho feminino é socialmente des-
valorizado e, muitas vezes, interpretado como uma extensao
das atividades familiares, sendo classificado como “ajuda”.
Essa percepc¢ao contribui para a informalidade, para a au-
séncia de reconhecimento profissional e, em alguns casos,
para a inexisténcia de remuneracao, reforcando a necessi-
dade de enfrentar as desigualdades de género de maneira
estruturada e transversal.

Nesse cenario, dar visibilidade aos desafios enfrentados para
a efetiva insercdo produtiva das mulheres, com garantia de
direitos € um passo fundamental para a promocado da igual-
dade de género, pois possibilita a formulacao de respostas
institucionais as manifestacdes concretas dessas desigual-
dades no contexto do trabalho, que se estendem do espaco
privado ao publico, atravessando o ambiente doméstico e as
Instituicdes. Com essa finalidade, a se¢do a seguir apresenta
alguns dos principais riscos e violacdes de direitos associados
as desigualdades de género enfrentadas pelas mulheres no
contexto produtivo e laboral, inclusive agueles historicamen-
te identificados na cadeia produtiva do café.
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RISCOS E VIOLAGOES

DE DIREITOS DECORRENTES DA DESIGUALDADE

T

DE GENERO NO TRABALHO E NA CAFEICULTURA

As desigualdades de género presentes no mundo do traba-
Iho e na cafeicultura também se revelam na maior exposicao
das mulheres a riscos e a situacdes de violagao de direitos
relacionados ao trabalho. Esses riscos nao sao exclusivos das
mulheres, mas incidem sobre elas de forma mais recorrente
em razao das assimetrias estruturais e de relacdes desiguais
de poder. Abaixo estao descritos alguns desses riscos, suas
caracteristicas e manifestacdes.

6.1 ASSEDIO E VIOLENCIA NO AMBIENTE DE
TRABALHO

Mesmo sem dados publicos no Brasil que quantifiquem espe-
cificamente casos de assedio moral ou sexual ao longo da ca-
deia de valor do café, existem casos documentados de assedio
moral e sexual na cafeicultura, assim como em muitos outros
setores de trabalho. A cafeicultura, especialmente em regides
onde a producao ocorre em grandes propriedades rurais, pode
ser um ambiente de trabalho mais suscetivel a essas praticas,
principalmente por conta de relacbes de poder desequilibra-
das, isolamento das areas de producao e a informalidade de
muitos contratos de trabalho.

Em 2022 a Organizacdo Internacional do Trabalho (OIT), em

parceria com a Lloyd's Register Foundation e o Gallup, publi-

COU a primeira pesquisa internacional de abrangéncia global

sobre violéncia e assédio no trabalho. Os resultados eviden-

Clam que essas praticas sao amplamente disseminadas e

possuem carater estrutural no mundo do trabalho, ja que, se- B
gundo os dados, uma em cada cinco pessoas ja vivenciou
alguma forma de violéncia no trabalho, o que equivale a
743 milhdes de trabalhadores e trabalhadoras. O estudo re-
vela também um alto grau de recorréncia das agressoées, o
que indica a naturalizacdo dessas praticas em contextos mar-
cados por desigualdades de poder?, sobretudo considerando
que os casos de assédio atingem de forma desproporcio-
nal pessoas que ja enfrentam discriminagdes estruturais
relacionadas a género, raca, etnia, deficiéncia, nacionali-
dade ou religiao. A esses dados somam-se a subnotificacdo
dos casos no ambito das organizacdes, ja que quase meta-
de das vitimas nao relataram as agressoes, sobretudo por
medo de retaliacdes ou por ndo acreditarem na efetivi-
dade dos canais de denuncia®, o que reforca que
as pessoas mais vulneraveis sao
também aquelas com
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menor acesso a protecado, a reparacgao e a justica.
6.1.1 ASSEDIO MORAL

Sendo a forma mais frequente de violéncia no am-
biente de trabalho, 0 assédio moral consiste em
praticas abusivas manifestadas por meio de
gestos, palavras ou atitudes que se repetem de
maneira sistematica, afetando a dignidade, a
autoestima, o desenvolvimento profissional e
a integridade fisica ou psiquica da trabalhado-
ra. Para sua caracterizacao, exige-se a reiteracdo e
a continuidade da conduta, que tem como efeito a
desestabilizacdo emocional da vitima'®.

Essas praticas podem ser intencionais, com o
objetivo de fragilizar emocional e profissional-
mente a trabalhadora, induzi-la a pedir demis-
sao, forca-la a remocao ou realocacao, humilha-

-la, constrangé-la ou submeté-la a condi¢cdes inadequadas
de trabalho. No entanto, para que ocorra, ndo € necessario
que haja intencdo explicita, podendo ser resultado de pra-
ticas que expressam abuso de poder e violéncia psicologica
de forma ndo intencional, o que nao afasta a gravidade nem
a ilicitude da conduta.

O assedio moral pode ocorrer em diferentes relacdes hierarqui-
cas, manifestando-se do superior para a subordinada, da su-
bordinada para o superior, entre colegas de trabalho ou, ainda,
de forma mista. Sua manifestagcao pode ocorrer por meio de
acdes diretas, como acusacdes infundadas de erros, insultos,
gritos e humilhacdes publicas diante dos colegas, ou de ma-
neira indireta, como a disseminacao de boatos e o isolamento
da vitima no ambiente laboral.

E importante saber reconhecer condutas que podem ser con-
sideradas assédio moral'4, conforme as que seguem listadas
de forma exemplificativa no quadro ao lado:

__—

—
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Quadro 01: Condutas que podem configurar assédio \

moral no trabalho

Condutas que podem configurar assédio moral no trabalho

Abuso na organizacao e distribuicao do trabalho

Atribuir atividades incompativeis com o cargo, fun¢do ou capacidade
técnica da pessoa

Exigir a execucao de tarefas em prazos manifestamente inexequiveis
Deixar de atribuir tarefas de forma proposital, mantendo a pessoa ociosa
Sonegar informacgdes necessarias ao adequado desempenho das atividades

Desqualificacdo sistematica e constrangimento

Contestar, de forma recorrente e injustificada, as atitudes ou o trabalho
realizado

Ridicularizar, menosprezar ou constranger constantemente a pessoa
Fazer criticas de forma publica, vexatdria ou humilhante \

Apropriar-se de ideias, propostas, projetos ou trabalhos sem o devido
reconhecimento

Isolamento e exclusao profissional

Desprezar, ignorar ou isolar a pessoa do convivio com colegas ou superiores

Impedir ou dificultar o acesso a eventos, reunides, capacitacdes ou
atividades realizadas no local de trabalho

Criar obstaculos injustificados a participagdo em func¢des diferenciadas ou
oportunidades de desenvolvimento

Violéncia verbal, intimidacdo e desrespeito a integridade

Agredir verbalmente, elevar o tom de voz de forma intimidatéria ou ameacar

Desconsiderar problemas de saude, limitacbées funcionais ou
recomendacdes medicas

Utilizar ameacas explicitas ou veladas como forma de controle ou punigao

Prejuizo deliberado a trajetoria profissional

Dificultar ou impedir promocdes, progressdes ou reconhecimento
profissional de forma injustificada

Criar obstaculos reiterados para o exercicio pleno das atividades
profissionais
Fonte: Elaboragao prépria com base em CJF (2021)“.




6.1.2 ASSEDIO SEXUAL

O assédio sexual é caracterizado como qual-
quer forma de constrangimento de natureza
sexual no ambiente de trabalho, em que o
agressor, geralmente em posicao hierarqui-
ca superior ou com algum tipo de influén-
cia, busca obter vantagens de carater sexual.
Além disso, pode envolver outras manifestacdes
de violéncia de carater sexual que prejudiquem
a atividade profissional, independentemente de
haver ou nao um uso explicito do poder hierar-
quico. Entre as situagdes mais frequentes estao
cantadas, insinuag¢des recorrentes, piadas de
teor pejorativo, seja de forma clara ou sutil, ver-
bal ou escrita.

O assédio sexual viola principios fundamentais
como a dignidade humana, a liberdade, a intimi-
dade, a vida privada, a honra e o direito a um am-
biente de trabalho seguro. Trata-se, ainda, de um
crime previsto no artigo 216-A do Cédigo Penal
Brasileiro, quando praticado por um superior hie-
rarquico ou pessoa com ascendéncia funcional
sobre a vitima?t?.

Diferentemente do assedio moral, o assédio

sexual pode ser caracterizado mesmo
(/ quando ocorre em um episodio unico,

ainda que o favorecimento sexual

‘ pretendido pelo assediador nao se

/

concretize. Ou seja, a simples tentativa, ainda que nado exito-
sa, ja é suficiente para sua configuracao.

A primeira pesquisa nacional sobre assédio sexual em ambien-
tes profissionais, realizada em 2020 por iniciativa conjunta

da Think Eva e do LinkedIn, evidencia que as mulheres sao
as principais vitimas, com impacto mais acentuado sobre
mulheres negras e aquelas inseridas em faixas de menor
renda, demonstrando que género, raca e condicao socioe-
condmica se combinam para ampliar a exposicao ao assé-
dio e reduzir as possibilidades de protecao'®.

A pesquisa também indica que a renda influencia diretamen-
te a visibilidade e o0 enfrentamento do tema no ambiente
profissional. Quanto maior o rendimento familiar, maior a fre-
quéncia de dialogo sobre assédio sexual no trabalho, o que
sugere que a desigualdade econémica opera como um
fator adicional de silenciamento entre trabalhadoras em
situacao de maior vulnerabilidade. Diante da violéncia,
prevalecem estratégias individuais e informais, como relatar o
ocorrido a pessoas proximas ou nao adotar nenhuma medida,
enquanto o uso de canais institucionais de denuncia perma-
nece limitado®>.

O baixo indice de denuncias formais € atribuido a impunidade
e a ineficacia das politicas internas das organizacdes. Alem
disso, o siléncio da vitima esta muitas vezes ligado ao receio
de retaliacdes, de ndo ser acreditada, de sofrer exposicao
indevida, de perder o emprego, dentre outros. Esse cenario
demonstra que, na auséncia de ambientes seguros, transpa-
rentes e confidveis, o assédio sexual tende a se reproduzir,

afetando de forma mais intensa aquelas que ja enfrentamh

sigualdades histéricas no acesso a direitos, protecao e justica
no mundo do trabalho'.

A informalidade dificulta a prevencao e reparacao das
vitimas

No tocante a cultura cafeeira, tem havido esforcos em di-
ferentes regides para melhorar as condi¢des de trabalho,
incluindo a criacao de politicas de combate ao asseédio e a
promocdo de ambientes de trabalho mais seguros e respeito-
sos. Organizacdes, sindicatos e ONGs tém atuado para sen-
sibilizar os empregadores e trabalhadores sobre os direitos

e responsabilidades no ambiente de trabalho. No entanto, a
Informalidade de muitas relacbes de trabalho na cafeicultura,
especialmente em fazendas menores, pode dificultar a imple-
mentacdo de praticas mais eficazes de protecdo contra esses
tipos de abuso.

A importancia da prevencao

A forma mais eficaz de combater a violéncia no ambiente de
trabalho € por meio da prevencao. Como uma intervencao
primaria, gue ocorre antes do surgimento do problema, a pre-
vencao favorece a construcao de um ambiente saudavel, pau-
tado no dialogo e no respeito mutuo. Ela envolve a adocado de
politicas de tolerancia zero a violéncia, 0 compromisso com
mudancas estruturais e comportamentais, a oferta de infor-
macdes e capacitacao, a sensibilizacdo dos
colaboradores, a pratica da escuta ativa,
0 acolhimento das




vitimas e a implementacdo de mecanismos efi-
cazes de denuncia e de apoio as vitimas?!>. Es-
sas acdes sdo essencials para combater esses
problemas que ferem a dignidade e deixam se-
guelas permanentes em quem sofre esse tipo
de violéncia.

6.2 DESIGUALDADE SALARIAL
E DISCRIMINACAO

A desigualdade salarial ocorre quando mulhe-
res e homens, ao desempenharem o mesmo
trabalho ou exercerem a mesma funcao, re-
cebem remuneracgdes diferentes. Essa dispa-
ridade é resultado de praticas discriminatorias
persistentes e da divisao sexual do trabalho, que
historicamente atribui as mulheres as responsa-
bilidades de reproducao social — como o cuidado
com a casa e com pessoas dependentes — ao
mesmo tempo em que desvaloriza sua participa-
¢do na atividade econdmica remuneradat®.

Essa logica se expressa também na segmenta-
cdo das atividades no interior do mercado de tra-
balho baseada no género. Tarefas consideradas
malis técnicas, pesadas ou estratégicas sao ma-
joritariamente atribuidas aos homens

e associadas a melhores salarios,
(/ enquanto as mulheres sdo destinadas

a atividades vistas como complementa

‘ res, ainda que exijam habilidades es-
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pecificas e experiéncia. Tal distribuicao reforca hierarquias de
género e contribui para a naturalizacdo das diferencas remu-
neratorias.

Somam-se a esse quadro os efeitos da dupla jornada de
trabalho, que combina atividades produtivas e reprodutivas
e limita as possibilidades de qualificacao profissional, ascen-
sao ocupacional e permanéncia das mulheres no mercado de
trabalho. Reunidos, esses fatores atuam de forma articulada,
perpetuando desigualdades salariais e padrdes de discrimi-
nacao de género que restringem o pleno reconhecimento do
trabalho das mulheres.

No Brasil, dados do Ministério do Trabalho e Emprego reve-
lam que as mulheres recebem, em média, 20% menos

que os homens. Entre as mulheres negras, essa desigual-

dade é ainda mais acentuada, chegando a 50%, o que evi-

dencia a sobreposicdo de desigualdades de género e raca. Em

cargos de alta gestdo, como diretorias e geréncias, a diferen-
ca salarial também permanece elevada, com mulheres rece-
bendo 26,8% a menos que seus colegas homens. Mesmo
qguando possuem ensino superior completo, elas continuam

recebendo menos: a diferenca chega a 31,5% em relacdo aos

homens com o0 mesmo nivel de escolaridade?l’.

No tocante a cadeia de valor do café, as estatisticas confir-
mam esse padrdo: relatorio da Organizacdo Internacional
do Café indica que as mulheres recebem cerca de 82%
dos salarios pagos aos homens nas fazendas cafeeiras,
ou seja, em torno de 20% a menos. Embora as mulheres
representem aproximadamente 70% da forca de trabalho

na producao, apenas entre 20% e 30% das propriedade\

pertencem a mulheres?®.

Com o objetivo de enfrentar as desigualdades no ambiente
de trabalho, foi criada, em 2023, a Lein® 14.611, que trata da
igualdade salarial entre homens e mulheres?®. Ao fortalecer
0S mecanismos de combate as disparidades salariais, a lei as-
segura direitos humanos fundamentais das mulheres, garan-
tindo que recebam a remuneracao igual por trabalho de igual
valor. Com isso, beneficiam-se as mulheres e toda a socieda-
de, ja que a igualdade salarial, além de promover a autonomia
econdmica das mulheres, também contribui para a reducao
da pobreza e para 0 avanco do desenvolvimento econémico e
social, estimulando a produtividade e a inovacao.

6.3 SAUDE E SEGURANGCA NO TRABALHO RURAL

A saude e a seguranca no trabalho constituem um principio e
um direito fundamental das trabalhadoras rurais. No contexto
da cafeicultura, esse direito assume especial relevancia diante
das condic¢des especificas de organizacdo do trabalho no cam-
po, da sazonalidade da producao e das desigualdades estru-
turais de género que marcam a divisao das tarefas, o acesso a
protecdo social e a exposicao a riscos.

No setor cafeeiro, as mulheres podem estar sujeitas a dife-

rentes tipos de perigos em seus locais de trabalho, cujos im-
pactos podem se manifestar de forma imediata ou ao
longo do tempo. Enquanto alguns riscos provocam
danos rapidos, como cortes,
quedas ou intoxicacdes




agudas, outros produzem efeitos cumulativos e
silenciosos, a exemplo de doencas respiratorias,
canceres relacionados a exposi¢ao quimica e le-
sdes musculoesqueléticas crénicas. Por essa ra-
230, todos os perigos devem ser levados a sério,
Inclusive aqueles que ndo apresentam efeitos vi-
siveis imediatos, uma vez que podem comprome-
ter de forma significativa a saude e a capacidade
laboral das trabalhadoras ao longo da vida.

Esses perigos assumem diferentes naturezas. De
um lado, tem-se os riscos fisicos, geralmente re-
lacionados a organizacao e as praticas de traba-
lho, como condi¢des inadequadas de limpeza,
arranjo fisico e manutenc¢ao dos espacos labo-
rais. Ambientes desorganizados, mal iluminados
ou Insalubres aumentam o risco de acidentes,
como escorregoes, tropecos e quedas, alem de
favorecerem a exposicao a agentes nocivos. A lim-
peza e a organizac¢ao do local de trabalho, nesse
sentido, ndo sao apenas requisitos operacionais,
mas elementos centrais para a seguranca, a sau-
de e a dignidade das trabalhadoras.

Durante os periodos de safra, esses desafios sao

Intensificados. A contratacdo de um grande con-

tingente de trabalhadores temporarios torna
comum a oferta de alojamentos e instala-
cOes sanitarias pelo empregador. Nesse

a contexto, condi¢des inadequadas de in

‘ fraestrutura podem representar ndo
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apenas riscos a saude, mas também situacoes concretas de
violacao de direitos das mulheres, especialmente quando
nao sao asseguradas medidas basicas de seguranca, privaci-
dade e protecdo de género. A inexisténcia de banheiros sepa-
rados, de portas com tranca, de iluminagcao adequada ou de
distancias seguras entre alojamentos e sanitarios expde as tra-
balhadoras a constrangimentos, humilhacdes e maior vulnera-
bilidade ao assédio e a violéncia.

Diante disso, as condi¢cdes de alojamento e de uso de insta-
lacBes sanitarias na cafeicultura devem ser compreendidas
como parte integrante da protecdo a saude, a seguranca e a
dignidade das mulheres trabalhadoras. Para além da higiene

e do numero suficiente de unidades, € fundamental assegurar
a separacao por sexo, a privacidade, o controle de acesso e a
adequacao as necessidades especificas de gestantes e lactan-
tes. Essas medidas sao essenciais para promover ambientes
de trabalho mais seguros, inclusivos e respeitosos.

Adicionalmente, 0s perigos psicossociais ocupam lugar cen-
tral na analise do trabalho das mulheres na cadeia do café.
Esses perigos dizem respeito a fatores que afetam o bem-es-
tar emocional e a saude mental, como assédio moral, compor-
tamentos intimidatorios, discriminacdo de género, inseguran-
Ca No emprego, atrasos salariais, jornadas extensas, trabalho
isolado e exposicdo a violéncia no ambiente de trabalho. Tais
condi¢cdes sobrecarregam os mecanismos individuais de en-
frentamento e comprometem a capacidade das trabalhadoras
de exercer suas atividades de forma segura e saudavel.

Na cafeicultura, esses riscos psicossociais tendem a ser agra-

vados por fatores estruturais, como a desvalorizacao socialN

trabalho feminino, a segregacgao ocupacional e a sobrecarga
decorrente da dupla jornada, que combina o trabalho produtivo
com a responsabilidade quase exclusiva pelos cuidados do-
meésticos e familiares. Soma-se a isso o afastamento das mu-
Iheres dos espacos de decisao e de lideranca, o que contribui
para sentimentos de invisibilidade, frustracao e menor reco-
nhecimento profissional. A dependéncia econdmica e simboli-
ca de figuras masculinas, em muitos contextos, também limita
a autonomia das trabalhadoras e restringe sua participagao
plena no ambiente de trabalho e na vida comunitaria.

2 Segundo dados da pesquisa, um terco das vitimas foram submetidas a mais de uma
forma de violéncia e trés em cada cinco vitimizadas repetidamente. Fonte: SINDI-
CATO DOS PROFESSORES DE SAO PAULO (SINPRO-SP). Assédio moral e sexual no
trabalho: conhecer para combater. Cartilha. Sao Paulo, 2025. 44 p. Disponivel em:
https://www.sinprosp.org.br/upl/arg/MOBILE_cartilha-assedio-trabalho.pdf. Acesso em:
14 dez. 2025.

3 Conforme dados da pesquisa, "45,6% das vitimas de violéncia no trabalho deixaram
de compartilhar sua experiéncia, explicando seu siléncio pelo medo de prejudicar sua
reputacdo ou pela percepcdo de que seria perda de tempo falar a respeito.

" In: SINDICATO DOS PROFESSORES DE SAO PAULO (SINPRO-SP). Assédio
moral e sexual no trabalho: conhecer para combater. Cartilha. Sao Paulo,
2025. 44 p. Disponivel em: https://www.sinprosp.org.br/upl/arg/MOBILE
_cartilha-assedio-trabalho.pdf.
Acesso em: 14 dez. 2025.
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OFICINA DE BOAS PRATICAS.
EM DIREITOS HUMANOS E GENERO:

REFLEXOES E ENCAMINHAMENTOS

Entre marco e abril de 2025, no ambito do Projeto ARABI-
CA-CANEPHORA, foi realizado o 1° Ciclo de Formagao em
Boas Praticas de Sustentabilidade. Esse ciclo inicial con-
tou com oficinas presenciais em cinco importantes regides
cafeeiras — Sul de Minas, Matas de Minas e Cerrado Mi-
neiro (Minas Gerais), Chapada Diamantina (Bahia) e Leste
Rondoniense (Rondénia) — além de uma oficina virtual que
reuniu cafeicultoras de outras localidades do pais, como
Espirito Santo, Parana, Distrito Federal e Rio de Janeiro.
Essas oficinas tiveram como foco o tema dos Direitos Hu-
manos e da Equidade de Género na cadeia do café.

Além da apresentacdo da pesquisa desenvolvida pela equi-
pe do Projeto, os encontros foram marcados por momentos
participativos de dialogo, troca de experiéncias e reflexao
coletiva entre as cafeicultoras, valorizando as contribui¢cdes
de quem vivencia cotidianamente a cafeicultura. As refle-
x0es resultantes desse processo sao apresentadas a sequir.

Reflexdes e experiéncias sobre género e direitos huma-
nos no café

A cadeia de valor do café no Brasil envolve, de forma indis-
sociavel, o trabalho de homens e mulheres. Ainda assim,
historicamente, a atuacao feminina na cafeicultura foi su-
bestimada ou invisibilizada. Nos Ultimos anos, porém, ob-
serva-se um movimento consistente de fortalecimento do
protagonismo das mulheres, que passam a assumir papeéis
centrais na introducao de novas praticas produtivas, no
teste de sistemas de cultivo, na gestao das propriedades,
bem como em atividades complementares como o artesa-
nato, a culinaria e a organiza¢ao de agrupamentos sociais.
Nesse contexto, as mulheres tambéem exercem um papel
fundamental na articulagdo comunitaria no meio rural, co-
nectando familia, vizinhanca e comunidade, muitas vezes
mediadas por vinculos culturais e religiosos, e impulsio-
nando mudancas de habitos e praticas.




Ao longo da historia da cafeicultura brasileira, as
mulheres sempre estiveram presentes em
diferentes etapas da cadeia produtiva — da for-
macao da lavoura a colheita, da pos-colheita a
pesquisa, da gestdo a comercializacao. Mais re-
centemente, ampliaram sua visibilidade como
agronomas, administradoras, proprietarias, tra-
balhadoras rurais, meeiras e arrendatarias. Ape-
sar dessa participacdo crescente e diversificada,
persistem barreiras estruturais que dificultam
0 pleno reconhecimento de sua contribuicao e o
acesso equitativo a espacos de decisao, tanto no
ambito doméstico quanto nas instancias produti-
vas, comunitarias e politicas.

Nesse cenario, as mulheres que atuam na cadeia
do café demandam reconhecimento e igualda-
de de oportunidades. A promocdo da igualdade
de género nao se limita a uma questdo de justica
social, mas contribui diretamente para o desen-
volvimento da cafeicultura em suas dimensdes
soclals, econdmicas, financeiras e ambientais,
além de impactar positivamente a produtividade,
a sustentabilidade e a competitividade do café
brasileiro no mercado internacional. Ainda assim,
muitas mulheres seguem desempenhando
atividades relevantes sem participar
das decisdes estratégicas, permane-

a cendo ancoradas em figuras mascu-

‘ linas de referéncia, o que dificulta

/

que sejam vistas, ouvidas e respeitadas como agentes funda-
mentais para o futuro do setor.

Essa invisibilizacdo se expressa, de forma recorrente, na
percepcdo de que as mulheres “apenas ajudam”, mesmo
quando sua atuacgao e continua e essencial. Relatos indicam
que, embora estejam presentes no cotidiano da producao
cafeeira, muitas ndao se reconhecem como trabalhadoras ou
agricultoras, o que fragiliza sua identidade profissional. Um
caso emblematico € o de mulheres que enfrentam sérias
dificuldades para acessar direitos previdenciarios apds a
morte do companheiro, por nao conseguirem comprovar for-
malmente o trabalho realizado ao longo da vida. Essas situa-
¢cOes evidenciam como a negacao do trabalho feminino gera
consequéncias concretas, profundas e duradouras.

A desigualdade salarial permanece como outro desafio re-
levante, especialmente no pagamento de diarias. Argumen-
tos como a suposta limitacdo fisica das mulheres ainda sao
utilizados para justificar diferencas de remuneracao, des-
considerando a diversidade de funcdes exercidas ao longo
da cadeia produtiva e o valor efetivo do trabalho desempe-
nhado. Essa assimetria também se reflete nos espacos de li-
deranca: enquanto a participagcao feminina tende a ser mais
reconhecida em segmentos como o de cafés especiais, no
café commodity ela ainda é reduzida e pouco valorizada.

Os desafios relacionados a sucessao das propriedades ru-
rais também merecem destaque. Muitas jovens desejam
dar continuidade aos negocios familiares, assumir posicoes
de lideranca e incorporar inovacdes tecnologicas, mas en-




frentam barreiras culturais, além de entraves burocraticos e
documentais que dificultam esse processo. Soma-se a isso
a demanda recorrente por maior acesso a oportunidades de
capacitacao e formacao, que vao além do aspecto técnico,
abrangendo processos formativos voltados ao fortalecimen-
to da autoconfianca, do reconhecimento do proprio papel e
do protagonismo feminino.

Falar de género e direitos humanos na cadeia do café, portanto,
é falar do cotidiano das propriedades rurais, das relacdes familia-
res, do trabalho invisivel e das possibilidades de transformacao.
Nesse contexto, torna-se imprescindivel envolver também os
homens — especialmente maridos e familiares — nas discus-
sdes sobre igualdade de género, reconhecendo que a promocgao
da equidade ndao é uma pauta exclusiva das mulheres, mas uma
responsabilidade coletiva.

Apesar dos desafios persistentes, ha sinais claros de fortaleci-
mento da organizagao das mulheres na cafeicultura. Iniciativas
de coletivos femininos, como a Alianga Internacional das Mulhe-
res do Café no Brasil (IWCA Brasil), tém desempenhado papel
estratégico ao ampliar redes de apoio, promover a troca de ex-
periéncias e fortalecer a representatividade feminina no setor. O
sentimento de pertencimento e reconhecimento mutuo se ex-
pressa nos relatos das mulheres que participam desses coleti-
vos, reforgcando que essas articulagdes ndo apenas impulsionam
trajetorias individuais, mas também constroem bases coletivas
para transformacdes estruturais na cadeia de valor do café.

Qutra iniciativa que merece destaque sao as discussdes \

atuais para o desenvolvimento de uma Politica Nacional para
as Mulheres do Café. Ha alguns anos, um grupo de pesquisa-
doras e pesquisadores associados a organizagdes como IWCA
Brasil, EMBRAPA Café, Empresa de Pesquisa Agropecuaria

de Minas Gerais (EPAMIG), Universidade Federal de Lavras
(UFLA), EMATER, Cocatrel, e Institutos Federais do Sul e do
Sudeste de Minas iniciaram debates para a formulacao de
uma politica nacional voltada ao fortalecimento das mulheres
na cadeia brasileira do café, visando reduzir as dificuldades
que impedem a plena participagdo das mulheres e dos jovens
por meio de acdes que favorecem a igualdade de oportunida-
des e beneficios dentro do setor cafeeiro.

O movimento vem ganhando tracdo, com mais organizacgdes
de relevancia se juntando as discussdes. Além disso, duran-
te as oficinas do Projeto, as cafeicultoras presentes também
expressaram o desejo de ter mais espacos para debater a
formulacao da politica e avancar a iniciativa. Trata-se de uma
Iniciativa fundamental para enderecar os desafios que ainda
persistem para as mulheres na cafeicultura e criar condi¢cdes
que facilitem e valorizem o trabalho delas no setor.

Refletir sobre género e direitos humanos na cafeicultura, as-

sim, € reconhecer desigualdades historicas, questionar estru-
turas consolidadas e, sobretudo, apostar na constru¢cdao de um
futuro mais justo, no qual as mulheres sejam plenamente visi-
vels, valorizadas e protagonistas de suas proprias historias.




Apesar do amplo arcaboucgo legal que protege os direitos
das mulheres trabalhadoras, a efetivacao dessas garantias
ainda enfrenta obstaculos relacionados a informalidade, a
desinformacao, a desigualdade de género e a invisibiliza-
¢cao do trabalho feminino. Por isso, conhecer os direitos e
saber onde e como reivindica-los € um passo fundamental
para a efetividade das leis e para 0 empoderamento, o for-
talecimento da autonomia, a protecdo e a valorizagao das
mulheres na cafeicultura.

8.1 DIREITOS QUE PROTEGEM O TRABALHO DA
MULHER

O trabalho das mulheres € protegido por um conjunto de direi-
tos que visam assegurar igualdade, dignidade, saude, seguranca
e permanéncia no emprego, tanto no meio rural quanto no ur-
bano. Esses direitos abrangem desde a proibi¢ao de discrimina-
cOes e desigualdades salariais até a protecao a maternidade, a
garantia de condi¢des adequadas de trabalho e a
(/ prevencao de situacdes de violéncia, assedio e abuso.
a

/>

Esta secdo apresenta os principais direitos que
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PARA CONHECER \V

E REIVINDICAR DIREITOS

amparam o trabalho da mulher, organizados por eixos te-
maticos, com destaque para sua aplicacdo no contexto da
cafeicultura, incluindo atividades sazonais, trabalho rural e
situacdes de maior vulnerabilidade. O objetivo é fortalecer o
conhecimento sobre essas garantias legais e contribuir para
sua efetiva implementacao no cotidiano do trabalho.

8.1.1 IGUALDADE E NAO DISCRIMINACAO

Sao direitos que buscam garantir que mulheres e homens
tenham as mesmas oportunidades no trabalho, com sa-
larios e beneficios iguais para funcbes equivalentes, e que
proibem qualquer forma de discriminag¢ao por motivo de
sexo, gravidez, casamento ou maternidade.

8.1.2 PROTECAO A MATERNIDADE E A SAUDE
DA MULHER

Trata de um conjunto de direitos visa assegurar a perma-

néncia da mulher no emprego durante a gestacao e apos
o parto, proteger sua saude e a do bebé, garantir o direi-
to a licenca-maternidade, a amamentacao e a condi¢des

Quadro 02: Direitos de igualdade e nao
discriminacao

Condutas que podem configurar assédio moral no trabalho

Direito
Salario e beneficios iguais
para mulheres e homens que

exercem a mesma fungdo ou
atividades equivalentes

Previsao legal

- Constituicao Federal, art.
79, inciso XXX

- CLT, art. 461

-Lein®14.611/2023.

Proibicao de discriminacao
no trabalho por motivo de
sexo, gravidez, casamento ou
maternidade

- Constituicao Federal, art.
39,1V, e art. 79, XXX

- CLT, art. 373-A, incisos I,
Il e III

- Lei n© 9.029/1995 (proibe
praticas discriminatorias
para efeitos de acesso ou
manutencao da relagao
de trabalho)

Vedacao a perda do emprego
ou restricao de direitos

em razao de gravidez ou
casamento

- CLT, art. 373-A, incisos II
e III
- Lei n©9.029/1995

Fonte: Elaboracao prépria (2026).




Quadro 03: Direitos de protecao a
maternidade e a saude da mulher

Direitos de protecao a maternidade e a saude da mulher

Direito

Licenca-maternidade de 120
dias, inclusive para maes
adotantes

Previsao legal

- Constituicao Federal, art.
7°, XVIII
- CLT, arts. 392 e 392-A

Estabilidade no emprego
desde a confirmacgao da
gravidez até cinco meses
apos o parto

- Ato das Disposicdes
Constitucionais
Transitorias (ADCT), art.
10, inciso II, alinea “b”"

- Sumula n° 244 do
Tribunal Superior do
Trabalho (TST)

Intervalos para
amamentacao (dois
descansos diarios de 30
minutos)

CLT, art. 396

Mudanc¢a temporaria de
funcao durante a gestacao,
guando necessario

CLT, art. 392, §4°, I

Repouso remunerado de
duas semanas em caso
de aborto espontaneo ou
permitido por lei

CLT, art. 395

Dispensa para realizagao
de exames preventivos de

ooooooooooooooooooooooooooooooooooooooooooooooooooooooooooooooooooooooooooooooooooooooooooooooooooooooooooo

Fonte: Elaboracao prépria (2026).

CLT, art. 473, inciso XII
(incluido pela Lei n®
13.767/2018)
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de trabalho compativeis com a gravidez e o cuidado com
os filhos.

8.1.3 INTEGRIDADE FISICA E PSIQUICA, DIREITO
A INTIMIDADE E A DIGNIDADE NO AMBIENTE
DE TRABALHO

Sao direitos que tém como objetivo assegurar ambientes
de trabalho seguros e respeitosos, com condi¢ées ade-
guadas de higiene, descanso e privacidade, protegendo as
mulheres contra praticas humilhantes ou constrangedoras.

8.1.4 PROTECAO CONTRA VIOLENCIA, ASSEDIO E
ABUSO

Trata do grupo de direitos que busca garantir um ambiente
de trabalho livre de violéncia, assédio moral e assédio se-
xual, alem de assegurar protecao as mulheres em situacgdes

de violéncia domeéstica, sem prejuizo dos direitos trabalhistas.

8.1.5 DIREITOS TRABALHISTAS, PREVIDENCIARIOS
E DE SAUDE E SEGURANGCA APLICAVEIS
AS MULHERES NO TRABALHO RURAL E NA
CAFEICULTURA

Os direitos trabalhistas, previdenciarios e de saude e se-
guranca no trabalho assegurados no ordenamento juridico
brasileiro se aplicam indistintamente a trabalhadores e tra-
balhadoras, tanto no meio urbano quanto no rural. No en-
tanto, na cadeia produtiva do café, as mulheres enfrentam
maiores obstaculos para ter esses direitos reconhecidos e

efetivados, em razao da informalidade, da divisao sexuam

trabalho, da invisibilizacao de suas atividades produtivas e
da dificuldade de acesso a informacao e a protecdo social.
Por essa razao, este item destaca direitos de aplicacao ge-
ral que devem ser plenamente garantidos as mulheres no
trabalho rural e na cafeicultura, com atencao as especifi-
cidades de género que impactam o0 acesso a saude, a se-
guranca, a previdéncia e ao reconhecimento das mulheres
como trabalhadoras e agricultoras.

Quadro 04: Direitos a integridade fisica e psiquica, a
intimidade e a dignidade no ambiente de
trabalho

Direitos a integridade fisica e psiquica, a intimidade e a dignidade no
ambiente de trabalho _

Direito Previsao legal

- CLT, art. 373-A, VI

- Norma Regulamentadora n° 24
(NR-24) - Condic¢des Sanitarias e de
Conforto nos Locais de Trabalho

- Norma Regulamentadora n°® 31
(NR-31) - Seguranca e Saude no
Trabalho Rural

Privacidade nos vestiarios, com
armarios individuais quando
houver troca de roupa

Proibicao de revistas intimas ou
praticas constrangedoras

- CLT, art. 373-A, VI
- Lein©13.271/2016

Fonte: Elaboragdo prépria (2026).




Direito

Direito a ambiente de traba-
lho livre de violéncia, assédio
moral e assédio sexual

Quadro 05: Direitos a protecao contra
violéncia, assédio e abuso

Direitos a protecao contra violéncia, assédio e abuso

Previsao legal

- Convencao n® 190
da Organizacao
Internacional do
Trabalho (OIT)

- Lein®14.457/2022
(Programa Emprega +
Mulheres, medidas de
prevenc¢ao ao assédio)

- Cédigo Penal, art. 216-A
(assédio sexual)

Afastamento temporario do
trabalho em situagdes de
violéncia doméstica, sem
perda dos direitos

ooooooooooooooooooooooooooooooooooooooooooooooooooooooooooooooooooooooooooooooooooooooooooooooooooooooooooo

Fonte: Elaboragdo propria (2026).

- Lei n© 11.340/2006 (Lei
Maria da Penha), art. 9°,
§2°, inciso II

Quadro 06: Direitos também garantidos a mulher no
trabalho rural e na cafeicultura

Direitos também garantidos a mulher no trabalho rural e na cafeicultura

Direito

Previsao legal

- Constituicao Federal, art. 7°
(aplicavel a trabalhadores urbanos e
rurais)

- Lei n© 5.889/1973 (Trabalho Rural)

- Decreto n® 73.626/1974

- Norma Regulamentadora n® 31 (NR-

Aplicacao dos direitos trabalhistas
as mulheres no meio rural

Saude e seguranca no trabalho S0
. - Norma Regulamentadora n® 24 (NR-
rural, com recorte de género 24)

- Constituicao Federal, art. 225

- Constituicao Federal, arts. 194 e
201

- Lei n© 8.213/1991 (Beneficios da
Previdéncia Social)

- Lei n©8.212/1991 (Custeio da
Previdéncia Social)

Reconhecimento das mulheres - Constituicao Federal, art. 7°
como trabalhadoras rurais e - Lei n© 11.326/2006 (Politica
agricultoras Nacional da Agricultura Familiar

ooooooooooooooooooooooooooooooooooooooooooooooooooooooooooooooooooooooooooooooooooooooooooooooooooooooooooooooooooooooooooooooooooooooo

Fonte: Elaboracgao prépria (2026).

Acesso a previdéncia e a
seguridade social

—
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8.2. ONDE BUSCAR AJUDA E DEFENDER SEUS \

DIREITOS

O conhecimento dos direitos € um passo essencial, mas
nao suficiente para garantir sua efetividade. Diante de si-
tuacdes de violacao, discriminacao, violéncia, assedio ou
negacao de direitos trabalhistas e previdenciarios, € funda-
mental que as mulheres saibam onde buscar orientacao,
apoio e protecao. Por isso, este item apresenta entidades
que atuam na defesa dos direitos das trabalhadoras, ofere-
cendo acolhimento, informacao, encaminhamento e meca-
nismos formais para a denuncia e a responsabilizagdo, con-
tribuindo para a protecao, o fortalecimento da autonomia e
0 acesso efetivo a justica.

1. Problemas trabalhistas (salario, registro, jornada,
condicdes de trabalho)

N Ministério do Trabalho e Emprego (MTE)

Fiscaliza se as leis trabalhistas - como registro em carteira,
pagamento correto de salarios, jornada de trabalho, aloja-
mentos, banheiros e seguranca no trabalho rural - estado
sendo cumpridas.

& Canal de denuncias: Disque 158
W gov.br/trabalho
W https://ipe.sit.trabalho.gov.br/



gov.br/trabalho
https://ipe.sit.trabalho.gov.br/

N Superintendéncias Regionais do Trabalho

(antigas Delegacias do Trabalho)

Atuam nos estados e podem receber denun-
cias de trabalho informal, mas condicdes de
trabalho e descumprimento das normas de
seguranca.

N Sindicatos

Defendem os direitos das trabalhadoras da
categoria. Podem orientar, apoiar denuncias,
acompanhar negociacdes e ajudar na resolu-
¢cdo de conflitos com empregadores.

2. Assédio moral, assédio sexual e
discriminac¢ao no trabalho

N Ministério Publico do Trabalho (MPT)

Recebe denuncias de assedio, discriminacao,
desigualdade salarial e outras violacdes cole-
tivas de direitos no trabalho.

¢ Canal nacional: 0800 702 3838
W mpt.mp.br

/>
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N Justica do Trabalho

Julga a¢des trabalhistas individuais ou coletivas. Pode ser
acionada para pedir indenizacdes, salarios nao pagos e re-
paracao por assedio ou discriminacgao.

N Disque 100 — Direitos Humanos

Recebe denuncias de violacdes de direitos humanos, inclu-
sive no ambiente de trabalho. Funciona todos os dias.

3. Violéncia contra a mulher (inclusive quando afeta o
trabalho)

N Delegacia da Mulher ou Delegacia de Policia

Registra ocorréncias de violéncia doméstica, sexual ou psi-
cologica.

N Disque 180 — Central de Atendimento a Mulher

Oferece orientacao, acolhimento e encaminhamento para
a rede de protecado. Funciona 24 horas, gratuitamente.

N Centros de Referéncia de Atendimento a Mulher (CRAM)

Oferecem apoio psicoldgico, social e orientacao juridica
para mulheres em situacado de violéncia.

4. Orientacao juridica gratuita e direitos previdenciériN

N Defensoria Publica

Presta atendimento juridico gratuito para quem nao pode

pagar pelos servicos de um advogado. Atua em causas tra-
balhistas, previdenciarias e de protecdao contra discrimina-
cdo e violéncia.

N INSS

Responsavel pelos beneficios previdenciarios, como sala-
rio-maternidade, aposentadoria e auxilio-doenca.

& Central 135
W meu.inss.gov.br

5. Apoio, informacao e fortalecimento das mulheres

Organizacdes da sociedade civil e associacdes de mulheres
Atuam na orientagao, formacdo e defesa dos direitos das mu-
Iheres, especialmente no meio rural. Promovem apoio coletivo,
troca de informacdes e fortalecimento da autonomia feminina.

N Conselhos de Direitos da Mulher

Espacos de participacgdo social que ajudam a encaminhar
demandas e fortalecer politicas publicas para
as mulheres.



https://mpt.mp.br/
http://meu.inss.gov.br

N Nossa Voz

E uma linha de ajuda voltada a trabalhadoras e
trabalhadores rurais - especialmente na cadeia
do café - que funciona como canal de alerta pre-
coce para violagdes de direitos humanos e traba-
lhistas. Empresas, cooperativas ou fazendas po-
dem aderir ao Nossa Voz para adotar esse canal.
Apos a adesao, trabalhadores e trabalhadoras
recebem treinamentos e campanhas de comuni-
cagao para conhecer seus direitos e saber como
usar a linha de ajuda. Quando um trabalhador ou
trabalhadora decide relatar um problema - como
iIrregularidade trabalhista, risco de trabalho de-
gradante ou duvida sobre contrato - pode entrar
em contato gratuitamente e de forma sigilosa.
Com base nas denuncias ou reclamacdes, o Nos-
sa Voz propde planos de acdo corretiva e media-
cao. Mais informacdes disponiveis no website da
iniciativa: ¥ https://nossavoz.org.br/

~
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