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Intervencio da Senhora Presidente da Comissdo para
a Igualdade no Trabalho e no Emprego — CITE

Dra. Maria do Céu da Cunha Régo

Em nome de S. Excia o Ministro do Trabalho e da Solida-
riedade, estd aberto o Coldquio Internacional — “Igualdade de
Oportunidades entre Mulheres e Homens no Trabalho, no Emprego
e na Formac@o Profissional”.

Senhor Ministro do Trabalho e da Solidariedade,

Senhor Presidente do Conselho Econémico e Social,

Senhor Presidente da Confederagdo do Comércio e Servigcos de
Portugal,

Senhor Coordenador Nacional da Confederagdo Geral dos
Trabalhadores Portugueses — Intersindical Nacional,

Senhor Director-Geral Adjunto da Confederagdo da Indistria
Portuguesa,

Senhor Secretirio-Geral da Unido Geral de Trabalhadores,

Exmas. Individualidades,

Senhoras e Senhores Conferencistas e Oradores,

Senhoras e Senhores Participantes neste Coldquio,

Estamos aqui para celebrar o Direito e para contribuir para que
ele se cumpra.

Ha4 vinte anos a lei da igualdade entre mulheres e homens no
trabalho e no emprego concretizou o que a Constitui¢o de 1976 e a
revisdo do Cédigo Civil, dois anos depois, tinham consagrado em
Portugal:

« 0 fim da hierarquiza¢do imposta por lei entre os homens e as
mulheres;

« 0 fim da ligacdo, por via da lei, das mulheres a natureza e dos
homens 2 racionalidade;

« 0 fim dos espacos de poder estanques e destinados por lei
em funcfio do género: aos homens o espago publico e a



“chefia da familia”; as mulheres o espago privado e o “governo
doméstico”;

« 0 igual direito das mulheres e dos homens a liberdade de
escolher a sua vida;

» 0 igual direito dos homens e das mulheres ao trabalho remu-
nerado e a autonomia individual;

« 0 igual direito das mulheres e dos homens a familia.

Comemoramos vinte anos de uma opg¢io de organizagio social
em que a dimensdo humana na sua globalidade é reconhecida pelo
direito de igual modo aos homens e as mulheres.

No que a CITE respeita muito obrigada por terem aceite este
convite.

Ao Senhor Ministro pela disponibilidade e apoio que mani-
festou a iniciativa.

Ao Senhor Presidente do Conselho Econémico e Social, pela
parceria generosa, empenhada e soliddria, gracas a qual este
Coléquio foi possivel.

Aos Senhores representantes dos Parceiros Sociais pela
importancia da sua presenga para a inclusdo da igualdade de opor-
tunidades no didlogo social, pela excelente cooperagdo e pelo
dinamismo que imprimiram a participacdo junto das suas estruturas.

Aos membros de 6rgdos de soberania,

As personalidades publicas,

Aos membros da comunidade cientifica em Portugal e noutros
Estados-Membros da Unido Europeia,

Aos elementos da comunicagéo social,

A todas e a todos que quiseram participar € que constituem 0s
publicos alvo desta iniciativa, obrigada por terem vindo.

Vinte anos depois da Lei da Igualdade, a adesdo que o Col6-
quio despertou mostra que ha condi¢gdes para, conscientemente, se
mudarem, agora de facto, as atitudes e as praticas que subsistem no
quotidiano e que sdo préprias do tempo em que os papéis sociais
das mulheres e dos homens estavam pré-determinados em funcgéo
do género.
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Como se as mulheres ndo constituissem quase metade do
mercado de trabalho; como se os homens ndo tivessem familia,
nem casa, nem lhes devessem trabalho e atengdo; como se a vida
nio tivesse mudado; como se as mulheres nio tivessem direito a
contribuir para o desenvolvimento; como se fossem dispensaveis, ou
um recurso menor a utilizar apenas a titulo supletivo e na estrita
medida de um necessario em cuja fixagdo ndo participam; como se,
quando escolhemos viver em democracia, ndo tivessemos deixado
de aceitar que as oportunidades e o éxito dos homens exigissem o
preco da abdicacio e da auséncia das mulheres da esfera publica.

Como se fosse desejavel e “natural” que a maternidade — que
permite a continuagdo da sociedade em que as empresas € as orga-
nizagdes se inserem e de que vivem — constituisse uma desvantagem
comparativa sem remédio para as mulheres, no acesso ao emprego e
na progressdo profissional; se traduzisse, ainda quando meramente
potencial, num impedimento real a sua sobrevivéncia; devesse privar
a sociedade e a actividade econdémica do seu trabalho, do seu
talento, dos seus conhecimentos, da sua criatividade; fosse um
“problema” delas, a resolver por elas, e ndo um valor social
eminente a proteger pela sociedade e pelo Estado, como garante a
Constituicao.

Como se fosse desejavel e “natural” que a paternidade — que
permite a continuagdo da sociedade em que as empresas € as
organizagdes se inserem € de que vivem — ndo tivesse que ter
consequéncias na vida profissional dos homens; ndo implicasse
0 seu tempo, o seu investimento pessoal, a sua dedicagdo, os
seus cuidados € a sua proximidade na relacdo; fosse indiferente ou
mesmo inexistente para a organizagio do trabalho, e ndo um valor
social eminente, a proteger pela sociedade e pelo Estado, como
garante a Constituigao.

Como se o direito & conciliagdo entre a vida familiar e profis-
sional — tal como o direito ao trabalho — ndo fosse constitu-
cionalmente reconhecido as mulheres e aos homens sem dis-
criminagao.

Como se num quadro de sd concorréncia situagdes de discri-
minagdo ndo fossem incompativeis com a exceléncia e néo
pudessem ameagar a competitividade e mesmo a sobrevivéncia
das empresas.
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Como se a igualdade de oportunidades ndo constituisse um
factor de inovagdo estratégica, tanto maior quanto mais ele-
vados forem o grau de exigéncia dos consumidores, a qualificagdo e
as expectativas dos recursos humanos e as alternativas que o
mercado lhes ofereca.

A promoc¢do da igualdade entre mulheres e homens € hoje,
pela Constitui¢do, uma tarefa fundamental do Estado portugués,
e, pelo Tratado de Amesterddo, uma missdo da Unido Europeia.

Pela minha parte espero que este Coléquio — com o saber dos
seus intervenientes, com o debate dos seus participantes, com a
reflexdo que induza e o seguimento que tenha — possa contribuir
para que os varios sectores da sociedade portuguesa e as pessoas em
concreto também assumam como seu esse objectivo e se decidam a
melhorar a qualidade da vida.

Muito obrigada
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Intervencio do Senhor Presidente da Confederacio
do Comércio e Servicos d e Portugal - CCP

Eng. ° Vasco da Gama

Muito obrigado!

Senhor Ministro do Trabalho e da Solidariedade,

Senhor Presidente do Conselho Econémico e Social,

Senhora Presidente da Comisséo para a Igualdade no trabalho
e no Emprego,

Senhor Secretario-Geral da Unido Geral de Trabalhadores,

Senhor Coordenador Nacional da Confederacio Geral dos
Trabalhadores,

Senhor Director-Geral Adjunto da Confederagdo da Industria
Portuguesa,

Minhas Senhoras e Meus Senhores,

A comemoragdo dos vinte anos sobre a entrada em vigor
do Decreto-Lei que consagrou o principio constitucional da igual-
dade de tratamento e de oportunidades entre mulheres e homens no
trabalho e no emprego, e que estd na base da realizacdo deste
Coléquio Internacional que hoje nos retine aqui por iniciativa da
CITE e do Conselho Econémico e Social, marca a importincia
que este tema assume na nossa sociedade.

A reflex@o que os parceiros sociais, que integram a CITE, fazem
sobre esta matéria € inevitavelmente fruto da experiéncia enqua-
dradora de cada um. A Confederacio do Comércio e Servigcos
de Portugal, parceiro social representativo a nivel nacional do
sector tercidrio, estd sensibilizada para as questdes das politicas
de igualdade de oportunidades, consagradas no quarto pilar do
Plano Nacional de Emprego. Tratando-se de uma drea particular-
mente delicada entendemos que a nao discriminag@o entre homens e
mulheres, assenta numa esclarecida e responsavel atitude, quer de
empresérios, quer de trabalhadores, a qual ndo pode deixar de
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resultar de um refor¢co da informacdo e da formagdo sobre esta
tematica.

Nio podemos, todavia, esquecer que existem factores de
base, como seja o diferente nivel de habilitacdes, que ainda se
verifica entre a populag@o activa feminina e masculina nos escaldes
mais baixos e que conduzem inevitavelmente a desigualdades.
Salientemos porém que nos escaldes de formagio mais elevados o
desnivel se constata em sentido contrdrio o que ndo deixa de ser
também motivo de reflexdo.

Eixo fundamental em qualquer politica visando corrigir a
desigualdade existente entre homens e mulheres, € a criagdo de
infra-estruturas que permitam conciliar a vida profissional com a
vida familiar, nomeadamente a criagdo e expansdo de servicos de
apoio a criangas e idosos, a expansdo generalizada do ensino pré-
-escolar que comegam agora a ter visibilidade. A utilizacdo mais
alargada do trabalho a tempo parcial facilitada pela nova legislacio
incentivada € uma das medidas que pode contribuir para solucionar
de forma satisfatéria a problematica da conciliacdo da vida familiar
com o trabalho.

Por outro lado, ndo podemos deixar de considerar que cer-
tas medidas tomadas para reforco dos direitos de protec¢do da
maternidade, sendo legitimas em termos de principios social-
mente reconhecidos, na pratica e numa abordagem empresarial,
podem vir a ter efeitos perversos exactamente para o publico alvo
que se visa proteger. Estamos conscientes de que um importante
caminho j4 foi percorrido, em direc¢@o ao objectivo da igualdade de
oportunidades e ndo discriminagdo, no entanto o prosseguimento
exige da parte de todas as entidades envolvidas, nomeadamente das
estruturas sindicais uma real abertura para as vdrias vertentes do
processo. Pensamos igualmente que independentemente da
mudanca de mentalidades ndo ser tarefa facil, basta pensar na
partilha de responsabilidades familiares ¢ domésticas.

Portugal dispde de legislagdo suficiente sobre a igualdade de
oportunidades e ndo discriminagdo entre homens e mulheres, é
necessario apenas que seja cumprida. Nio podemos deixar de
expressar que embora muito sensiveis a tematica em causa a CCP,
considera que as politicas governamentais relativas ao emprego em
geral e neste caso a igualdade de oportunidades, s6 s@o geradoras de
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emprego, para ambos os sexos, quando ndo constituam obstéculo ao
desenvolvimento, a competitividade das empresas e a empregabili-
dade, sendo essencial, como primeira prioridade, criar condi¢cdes
que desbloqueiem e estimulem o desenvolvimento da dindmica
empresarial.

Entendemos ainda que dentro da legitima preocupacdo dessa
dindmica empresarial sectorial, a real pritica da igualdade de opor-
tunidades ndo pode deixar de contribuir para um apuramento do
nivel médio de qualidade dos activos mercé do acesso a uma base
de recrutamento mais ampla. Por outro lado, o correcto aproveita-
mento em posto adequado de aptiddes intrinsecas especificas de
homens e mulheres, permitird constituir na empresa um conjunto
operacional de qualidade que assegure a maxima eficicia e com-
petitividade.

Mas ndo hesitamos em afirmar que a necessidade incontrolavel
de assegurar uma forte dindmica empresarial ndo serd compativel
com um critério mais condescendente relativamente as trabalha-
doras do sexo feminino sé porque a questdo da igualdade estd na
ordem do dia.

Reafirmamos a nossa total disponibilidade e o nosso empenho
em participarmos plenamente no desenvolvimento deste processo,
sem perdermos nunca de vista a nossa missdo de lutarmos pela
criacdo de condigdes favordveis a dinamizagdo do nosso tecido
empresarial e ao desenvolvimento da nossa economia.

Estamos certos de que como desejamos este Coléquio consti-
tuird um grande éxito.

Muito obrigado!
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Intervenciao do Senhor Coordenador Nacional da
Confederacio Geral dos Trabalhadores Portugueses —
Intersindical Nacional - CGTP-IN

Senhor Manuel Carvalho da Silva

Obrigado Senhora Presidente, a quem satido.

Quero cumprimentar o Senhor Ministro do Trabalho e da
Solidariedade. Cumprimento todos os companheiros de mesa e, em
particular, os participantes neste Coléquio.

De forma resumida procurarei deixar aqui uma mdo cheia de
ideias sobre o que entendemos, acerca do trabalho nesta frente e do
seu desenvolvimento futuro.

Em primeiro lugar, quero dizer que € nosso entendimento
que a igualdade, enquanto conceito cultural ainda ndo dominante,
necessita de promo¢do com vista a sua integracdo transversal,
ao nivel de toda a actuacdo politica melhorando a participa-
¢do geral dos cidaddos e assim aprofundando a prdpria demo-
cracia.

Quero também realgar o papel da CITE e o seu esforco no plano
da accfio desenvolvida quanto a informacdo e a divulgacdo dos
direitos, na drea da igualdade e, realcar ainda, o valor acrescentado
da sua ac¢do tendo em atengdo nomeadamente o envolvimento que
tem conseguido de forma positiva dos parceiros sociais nos seus
diversos niveis de intervenc@o, bem como a abertura que a CITE tem
conseguido promover no desenvolvimento do debate com especia-
listas das diversas dreas do conhecimento e designadamente,
também, com estruturas governamentais.

Em terceiro lugar, referir as influéncias positivas da CITE
nos processos de elaboragido da legislacdo e em pronunciamentos
multiplos sobre situagdes de violagdo do principio da igualdade,
verificada designadamente ao nivel das empresas, e relevar ainda a
importancia do trabalho do observatério para a igualdade na
contratagdo colectiva que, do nosso ponto de vista, podera ter
um papel importante na melhoria da contratagdo colectiva nesta
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matéria, no pressuposto de um efectivo envolvimento de todas
as partes.

E nosso entendimento que os tempos préximos serdo obriga-
toriamente tempos de necessdria evolucdo da negociagdo colectiva,
em particular a necessidade de um esforco de negociagao bilateral
entre empresarios e sindicatos. E, tendo presente que as mulheres
estardo, neste século XXI que se aproxima, mais presentes no tra-
balho, quer quantitativa, quer qualitativamente, os desafios sdo
imensos. E, h4 alguns desafios muito concretos a ter em conta no
nosso pais.

Desde logo temos um défice enorme ao nivel das certificagoes
profissionais, e nio temos também mecanismos suficientes de
certificacdo a saida da escola para o acesso ao trabalho, da parte
das trabalhadoras e dos trabalhadores que iniciam a sua actividade.
Por outro lado, temos uma situagdo de destrui¢do muito grande
nos idltimos anos de trajectérias e percursos profissionais que €
preciso reconstruir, tendo presente a evolugdo do mercado de
trabalho.

Em quarto lugar, queria dizer que reconhecendo a evolug@o do
direito nacional e comunitario ndo podemos, contudo, deixar de
considerar que eles ndo asseguram, até agora, a eliminagc@o ou a
atenuacdo significativa das diferencas e desigualdades no trabalho,
mantendo-se os tracos essenciais da discriminacdo entre homens e
mulheres, tragos esses que situo aqui em trés aspectos: no acesso €
no sucesso no emprego; nos salarios e em outros direitos préximos
dos saldrios, como é o caso de prémios e outras remuneragdes
complementares; na formacao e progressdo profissional.

Em quinto lugar, queria dizer que na base da manutencdo
deste quadro, estdo, no nosso entender, conceitos € preconceitos
que ainda persistem culturalmente, e estdo também as opcgdes de
recrutamento e de tratamento diferenciado de trabalhadores por
parte de alguns empresdrios que véem, na maternidade e, sobre-
tudo, nos direitos que lhes estdo associados, um obstaculo & compe-
titividade e ao lucro. Esta ¢ uma afirmagdo que infelizmente
muitos factos confirmam, deixando clara a urgéncia de medidas
e mecanismos de fiscalizacdo e de moralizacdo e punicdo dos
infractores.
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Em sexto lugar, dizer que pensamos que essa situagdo ¢ uma
situacdo que tenderd ndo a resolver-se mas a eternizar-se, se a
aposta do nosso modelo de desenvolvimento continuar a dar
espaco e até a promover a precariedade no trabalho nas suas dife-
rentes expressdes, ou seja, no trabalho nas suas formas mais
tradicionais; em formas novas de prestacdo de trabalho como sio o
trabalho a tempo parcial, o trabalho temporario, ou ao domicilio,
o teletrabalho. Em todos estes vinculos laborais se verifica, do
nosso ponto de vista, uma tendéncia de declinio da protec¢do a
dimensdo do feminino.

Em sétimo lugar, é preciso dar relevancia ao aprofundamento
do conceito de trabalho de valor igual, de modo a encontrar o
consenso necessario para que 0 mesmo nao esteja nao s ausente do
discurso, mas, sobretudo, da prética das associacdes patronais e das
empresas.

Em oitavo lugar, queria dizer que a promog¢do da igualdade
de oportunidades e a interioriza¢do desta como um valor essencial,
sdo0, no nosso entender, indispensaveis a melhoria da qualidade de
vida de todos os portugueses ¢ sdo um factor indispensdvel na
necessdria valorizagdo do trabalho e dignificacdo de todos os
trabalhadores.

Por tltimo, trés referéncias sobre os compromissos da CGTP-IN
como central sindical, compromissos centrais que continuaremos a
assumir:

Em primeiro lugar, procuraremos diligenciar nas vadrias
instincias onde intervimos para conferir maior visibilidade aos
problemas e as justas expectativas das mulheres trabalhadoras,
com vista a uma acg¢io consequente e articulada dos vérios agentes
em prol da efectivacdo da igualdade de tratamento e de opor-
tunidades.

Em segundo lugar, continuaremos a agir no plano interno, com
o envolvimento das trabalhadoras e dos trabalhadores, para a
dinamizac¢do de propostas reivindicativas nos diversos niveis de
negociacdo que, reforcando e ampliando mecanismos e normas
efectivamente promotores da correcgfo de tratamentos discrimi-
natérios, déem substincia ao principio da igualdade, conferindo

19



igual dignidade e igual valor a quem trabalha, independentemente
do seu sexo.

E em terceiro lugar, procuraremos avancar e¢ defender pro-
postas que protejam e incentivem uma efectiva conciliagdo entre
vida profissional e familiar, na perspectiva de que esta conciliacio,
dirigida a mulheres e a homens, é matéria da qual as empresas nio
podem nem devem alhear-se.

Bons éxitos para este Coléquio, bom trabalho para todos
0s participantes.

Muito Obrigado.
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Intervencao do Senhor Director-Geral Adjunto
da Confederacio da Indistria Portuguesa — CIP

Dr. Heitor Salgueiro

Senhor Ministro do Trabalho e da Solidariedade,

Senhor Presidente do Conselho Econémico e Social,

Senhora Presidente da Comissdo para a Igualdade no Traba-
lho e no Emprego,

Senhores representantes dos parceiros sociais que também
t&m assento nesta mesa,

Minhas Senhoras e meus Senhores,

Devo comecar por referir que sinto algumas dificuldades
em falar sobre a matéria que € objecto deste Coloquio. Tém sido
tantos e tantas nos ultimos tempos, as leis, declaragoes, medidas,
semindrios, coléquios, conferéncias, livros, sobre esta matéria,
que apenas se pode repetir o que ja estd, abundantemente, dito
em numerosos locais e através de numerosos meios.

Vou ser breve e abordarei, de forma muito rapida, apenas
CINco ou seis pontos.

O primeiro ponto, € que me parece fundamental acentuar,
€ o seguinte: o principio da igualdade ou da ndo discriminagdo
entre homens ¢ mulheres, no emprego e na profissdo, nio sofre
contestacdo em Portugal, ¢ um dado definitivamente adquirido,
ninguém tem dividas quanto a esta matéria.

Por outro lado, ndo é despiciendo pér um pouco em confronto
esta realidade com a diferente realidade que existe em vastas
zonas do Mundo, cito nomeadamente a Asia, a Africa, e em espe-
cial a maior parte dos paises mugulmanos.

A realidade que ¢é indiscutivel e indiscutida em Portugal, e
na Unido Europeia, ndo € a realidade existente em muitas zonas do
globo. Isto tem importdncia no dominio dos valores sociais e
humanos que Portugal e os outros paises da Unido Europeia
defendem, mas tem importincia também noutro aspecto muito
concreto que € o aspecto da competitividade. E evidente que, se em
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zonas imensas do globo ndo estd estabelecida em termos minima-
mente aceitdveis a igualdade de oportunidades, e de saldrios,
esses paises, ainda que por razdes inaceitdveis, beneficiam de vanta-
gens competitivas evidentes.

Julga-se que seria necessdrio que o Governo portugués, ao
nivel das instituicdes da UE, dedicasse alguma energia a esta
problemadtica.

Outro aspecto que eu gostaria, muito rapidamente, de referir, é
que ndo se vé, a nivel de legislagdo, que mais possa ser feito em
Portugal nesta matéria.

A legislagio bésica j4 é antiga, mas nos tdltimos dois ou trés
anos tem sido publicada mais uma série de diplomas que realmente
tornam dificil, mesmo com muita imaginacdo, descobrir ainda
algum pequeno nicho onde seja necessério elaborar e pdr em pratica
qualquer normativo novo. Em termos de legislacdo, ndo parece
necessaria, nem praticamente possivel, mais qualquer norma.
Pode-se dizer, e creio que € indiscutivel, que o ordenamento juridico
e o sistema social portugués de protec¢do sdo dos mais avangados do
mundo.

Quarto ponto: As restricdes que ainda pode haver no sentido da
plena aplicagdo pritica do principio da ndo discriminagdo, e
algumas ainda h4 em Portugal, filiam-se muito concretamente em
duas ordens de razdes: por um lado, o défice cultural e de nivel
educativo na sociedade portuguesa em geral, o que constitui uma
realidade que tem sido melhorada indubitavelmente mas ainda
persiste em algumas zonas ou profissoes.

Por outro lado, a falta de infra-estruturas que permitam conciliar
a vida familiar com o trabalho, nomeadamente em matéria de infan-
tarios e de apoio a filhos e a ascendentes idosos, normalmente
doentes ou diminuidos. Alids, esta problematica do apoio a ascen-
dentes idosos € cada vez mais premente e cada vez se exige mais
uma ac¢do de programagdo e implementagdo ao nivel das institui-
¢oes oficiais, ou pelo menos a nivel de subsidios que permitam real-
mente que se faca este apoio, que ninguém tem ddvidas ser prefe-
rivel no domicilio do que fora. E evidente que a enorme maioria da
populacdo portuguesa ndo tem possibilidades de pagar 150 ou 200
contos a uma pessoa para ficar a apoiar, nomeadamente de noite,
estas pessoas.
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Um outro ponto refere-se a consideragdo da ndo discriminagao
como um imperativo social. Este imperativo social ndo pertence a
esfera do directo interesse das empresas, € sim do directo interesse
da sociedade, e ndo serd licito sobrecarregar as empresas com custos
que sdo naturalmente da responsabilidade do Estado.

As empresas ndo se recusam a participar nestes custos na
medida em que tém, e reconhecem-no plenamente, responsabili-
dades sociais. Mas se sdo demasiado sobrecarregadas € a sua
competitividade que é afectada, portanto o nivel do emprego
em geral e muito concretamente o nivel de emprego das mulheres.
Ha medidas ou normas que podem ser muito perversas pois tém
consequéncias contrdrias aquelas que se pretenderiam. Portanto,
um demasiado proteccionismo — demasiado tendo em conta a
distribuicdo dos custos desse proteccionismo —, pode ter, realmente,
e ja terd tido até em alguns casos, consequéncias contrdrias as
visadas, em rela¢do ao nivel de emprego e sem discriminagdo, que
se pretende para as mulheres.

Sexto ponto:

Uma palavra muito rdpida em relagdo a intervencdo da
Confederagdo da Indistria Portuguesa nesta matéria da ndo
discriminagdo. Referirei apenas dois casos que me parecem espe-
cialmente importantes.

Sabe-se que o ano passado foi aprovada uma Declarag@o funda-
mental na Conferéncia Internacional do Trabalho, que todos os anos
se efectua em Genebra, em Junho, e nessa Declaracdo, “Relativa
aos principios e direitos fundamentais no trabalho”, entre os
quatro pontos que a compdem hd um que fala expressamente da
eliminacfio da discriminagdo em matéria de emprego e de profissdo.
A Confederacdo da Indistria Portuguesa esteve presente nesta
sessdo da Conferéncia Internacional do Trabalho, e participou
activamente na elaborag@o da Declaracéo.

Também € de salientar que durante 1995 se efectuou uma nego-
ciacdo em Bruxelas sobre o direito parental (foi a segunda nego-
ciagdo que houve a nivel da UE entre os parceiros sociais, mais
concretamente, entre a UNICE, que ¢ a Confederacao patronal €
dos empregadores a nivel europeu, a CES, ou seja, a Confede-
racdo Europeia de Sindicatos, ¢ o CEEP, que € a entidade
que representa as Empresas Publicas ou de capitais publicos).
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A CIP participou em tal negociagdo, que terminou num acordo que
depois foi convertido numa directiva, posteriormente transposta para
o direito interno. Devo dizer que a Confederacdo da Industria
Portuguesa tem a firme opinido de que a transposi¢do para o direito
portugués nao foi a mais feliz, os outros paises da UE fizeram a
transposi¢do de forma mais correcta e adequada, mas ndo € esse
ponto que estd hoje em discussdo.

Finalmente, para terminar, saliento um aspecto:

A igualdade plena ou a ndo discrimina¢do plena, no plano
prético, digamos, no dia a dia, ndo € um objectivo que se possa
realizar de um modo instantdneo, pois, como ja disse, ha razdes
de cultura, ha razdes de falta de infra-estruturas, ha razdes basica-
mente de educagdo. Ora, todos sabemos que as realidades sociais,
se por um lado s3o absolutamente impardveis, por outro lado
sdo também lentas, portanto serd seguramente a nova geracdo,
nomeadamente através de uma partilha das tarefas em casa, das
tarefas familiares, e quando houver uma satisfatéria rede nacional
de servicos de apoio social, que realizard completamente o objectivo
de total ndo discriminag@o.

Existe a lei. Sera necessario um lento, e activo, caminho
para estabelecer em absoluto, e em todos os casos, a igualdade.
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Intervencdo do Senhor Secretario-Geral da Unido Geral
de Trabalhadores Portugueses — UGT

Eng.° Jodo Proenca

Senhor Ministro do Trabalho e da Solidariedade,
Senhor Presidente do CES,

Senhora Presidente da CITE,

Senhores representantes dos parceiros sociais,
Senhoras e Senhores participantes,

Em primeiro lugar quero saudar esta iniciativa, que até que
na maneira como € organizada, em conjunto pela CITE e pelo
CES, € logo a partida particularmente feliz. A CITE, como estru-
tura fundamental na promog¢do da igualdade de oportunidades,
que tantas iniciativas tem promovido, nomeadamente este ano
através do més da conciliagdo e tantas outras, justamente para
debater e para promover a igualdade. O CES, trazendo aqui
justamente aquilo que também estd na prépria CITE, o envolvi-
mento da sociedade civil, porque este ndo é um problema de
alguns, este € um problema de todos.

Por outro lado, o facto de esta iniciativa comemorar os vinte
anos da lei da igualdade, que temos que referir como uma conquista
do 25 de Abril, e da Constituicio democritica e que introduz
avancos extremamente importantes. Constituiu a CITE, até
como estrutura de participacdo, mas, também, a0 mesmo tempo,
cria acgdes positivas para a igualdade de oportunidades, com parti-
cular referéncia ao acesso das mulheres a qualquer emprego,
profissdo ou posto de trabalho, e lembramos que as mulheres
estavam impedidas de aceder a varios postos de trabalho. A lei
trata também a questdo da igualdade na formacdo profissional,
no acesso ao emprego e também em termos da propria remune-
racdo, matéria que na altura causava algumas preocupagdes pelo
impacto econémico que tinha e por isso € referida expressamente
no preambulo.
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Passados vinte anos € tempo de balanco. Em primeiro lugar
para constatar que, de facto, a igualdade de oportunidades ndo foi
alcancada; ftrata-se de um problema de geragdes, € um problema
de longo prazo. Persistem, ainda, desigualdades em termos de
recrutamento, em termos de remuneragdo, em termos de carreira,
em termos até de profissdo, de formacgdo, etc., etc. Mas para além
de persistirem desigualdades também hd que registar avangos
muito significativos, quer em termos quantitativos, quer em termos
qualitativos. E o principal avanco resulta justamente do facto de
hoje a sociedade, no seu conjunto, considerar a igualdade de
oportunidades como uma questdo central da vivéncia democratica,
por a igualdade de oportunidades atravessar todas as politicas,
porque a igualdade de oportunidades ¢ algo que ninguém pode
recusar.

Nesta igualdade o papel é de todos. A comecar pelo papel
fundamental do movimento sindical. De salientar também o
papel de mulheres e homens, porque a igualdade de oportuni-
dades deixou de ser uma questdo exclusiva de mulheres e passou
a ser uma questdo do conjunto da sociedade. Permitam-se aqui
realgar a importincia de neste Coldquio, de tdo alargada par-
ticipa¢do, haver uma presenga mais ou menos paritiria de mulheres
e homens.

Ao analisar a realidade portuguesa alguns factos se destinguem
pela positiva e pela negativa.

Pela negativa, cito o facto de dentro da Unido Europeia sermos
o pais ainda hoje com maiores desigualdades na édrea da remu-
neracdo, em particular na carreira operdria. Também o facto de as
mulheres em termos de Unido Europeia acederem a postos de
maior responsabilidade e hoje 20 a 30% das PME’s da Unido
Europeia sdo geridas por mulheres, mas em Portugal esse valor €
claramente mais baixo.

Em termos positivos, o facto de as mulheres em Portugal traba-
lharem muito mais do que na Unido Europeia. Na Unido Europeia
uma em cada 5 trabalham fora de casa; em Portugal sdo mais
de 2 em cada 5, ou seja, mais do dobro. E por outro lado, também
o facto de as mulheres em Portugal ascenderem a carreiras
universitdrias em nimeros extremamente significativos, sendo
hoje claramente maioritdrias; mais de 60% dos estudantes univer-
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sitdrios sdo mulheres, permitindo assim combater nesta drea, um
défice de geragdes porque ainda hoje se sente que, a todos os
niveis dos trabalhadores hd um défice comparando o nivel de
educagdo das mulheres e dos homens, o que traduz na pratica uma
clara discriminagdo contra a educagio das mulheres durante
geragdes.

Sdo necessdrias politicas de igualdade, que passam a partida
pelo reconhecimento do direito ao trabalho e ao emprego das
mulheres (e ndo como referem alguns “as mulheres para o trabalho
familiar e doméstico, os homens para a empresa”), o direito a
plena igualdade no acesso ao trabalho, no acesso ao emprego, o
direito a realizagdo pessoal e profissional.

Isto implica politicas diversas. Nao € verdade que implique
apenas uma mudanc¢a cultural, implica também uma luta contra
as discriminagdes. A mudanca cultural é concerteza indispensa-
vel, tanto mais que numa sociedade mediterrdnica em que ainda,
em termos culturais, é atribuida a esmagadora maioria da res-
ponsabilidade familiar e do trabalho doméstico as mulheres. Ha
que mudar, ha que actuar, come¢ando pelo préprio sistema
educativo.

Mas também hd que actuar contra as discriminacdes, 0 que
implica em primeiro lugar, o respeito pela lei, actuando a varios
niveis. Saudamos aqui algumas iniciativas dos dltimos tempos,
nomeadamente a aprovacdo na Assembleia da Repiblica dos quatro
diplomas sobre as sangdes laborais. Também a licenca parental, que
foi alterada para melhor no quadro da transposicdo de uma directiva
comunitaria, que resultou de um acordo resultante de uma nego-
cia¢do colectiva a nivel europeu. Igualmente o diploma sobre o
trabalho a tempo parcial, do mesmo modo resultado de uma nego-
cia¢@o colectiva a nivel europeu e também as leis da Assembleia
da Repiblica de hé dois anos e o Cédigo do Processo de Trabalho
que estd para publicacdo, que reconhece as organizagdes sindicais
a capacidade para intervir em processos de violagdo da lei, indepen-
dentemente de haver queixas ou ndo de trabalhadores individuais.
Estes ultimos também sdo avangos extremamente significativos,
porque sabemos que, muitas vezes, a discriminac¢@o que existe nos
locais de trabalho é muito dificil de combater, porque existem teste-
munhas para o provar e porque ha dificuldades claras, que t€m que
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ser ultrapassadas, em termos da andlise estatistica dos resultados
concretos, quer em termos de saldrios, quer em termos de acesso a
profissao.

Mas a luta contra as discrimina¢des s6 por si ndo esgota as
questdes. Nao estamos perante um problema puramente legislativo
ou de intervencdo da Inspec¢do do Trabalho. Existe também um
problema de negociagdo colectiva. E daf a necessidade de discutir
nesta negociagdo questdes diversificadas, nomeadamente, a adap-
tacdo dos hordrios de trabalho, que tém que ser melhor adaptados as
necessidades da familia e as necessidades das empresas, conciliando
as duas; também a prépria durag@o dos horérios de trabalho em que
tem que se discutir e cada vez mais, ndo s6 a redugdo do tempo de
trabalho, como a utilizagdo em periodos desejados pelos trabalha-
dores de redugdo especifica do tempo de trabalho, ou seja do
trabalho a tempo parcial reversivel, isto é com direito do trabalhador
voltar a tempo inteiro quando as razdes que fundamentaram o
pedido de tempo parcial acabaram.

Também aqui a necessidade de uma intervengdo em termos de
organizac¢do da propria sociedade e da organizacdo das empresas.
Estdo em causa nomeadamente a generalizagdo da educacdo pré-
-escolar, o melhor apoio a crianga de tenra idade, o problema do
apoio aos idosos e muitas outras questdes que sdo fundamentais para
promover a igualdade de oportunidades. Também deve ser dada
especial atengdo a igualdade de oportunidades no acesso a educagdo,
a formagdo e ao emprego e ressalto aqui o papel do Plano Nacional
de Emprego, em que uma das quatro dreas fundamentais € justa-
mente a drea da igualdade de oportunidades.

Partilhar responsabilidades, implica negociagdo, mas implica
também legislacdo, ao contrario do que se pretende fazer crer.
Enquanto houver discriminacdes € necessdrio actuar simultanea-
mente pelas duas vias, a legislacio e a negociagdo; as duas vias ndo
se excluem sdo complementares. A legislacdo é fundamental, como
o prova a legislag@o que saiu nos dois dltimos anos. Nio é por acaso
que os parceiros sociais a nivel europeu escolheram como primeiro
tema de negociacdo colectiva, justamente a questdo da licenca
parental e estdo neste momento a debater a proteccdo do trabalho
atipico, que é uma 4drea em que ha claramente um problema de
discriminagdo contra as mulheres.
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Implica uma actuacdo em termos de negociagdo colectiva,
responsabilizando mais os parceiros sociais a nivel da negociagdo
da empresa ou de sector, por politicas e por avaliagdes adequadas
e actuagbes a nivel de partenariado e de acgdes exemplares. E
destaco aqui por exemplo a criagdo do prémio de “igualdade &
qualidade”, justamente pela CITE. Mas também apresento uma
reclamacdo a CITE, de que cada vez mais avalie os resultados da
evolucdo da igualdade de oportunidades, de modo a definir
melhor as dreas onde ha discriminagdes e que exigem intervengio
prioritdria ¢ também permitir uma maior acgdo dos parceiros
sociais e da opinido publica.

De salientar também que a intervengdo dos parceiros sociais e
das outras organizagdes, ndo se deve esgotar em termos de vigiar o
que existe nas empresas e na sociedade em geral. E necessério
actuar no interior das préprias organizagdes e por isso no Congresso
da Confederacdo Europeia de Sindicatos que acaba de se realizar, foi
aprovada uma resolugdo que tem um plano a favor da igualdade para
a CES e as suas organizagdes filiadas. Um plano que destaca justa-
mente, que s6 had igualdade se houver igualdade no interior das
proprias organizacOes, no exercicio das funcdes dirigentes mas,
também, na maneira como se desenvolve a prépria negociagio, em
que € cada vez mais importante a presenca de mulheres nas equipas
negociadoras.

Para terminar gostaria de realcar que todos nds temos que
assumir as nossas responsabilidades. A UGT também as assume e na
sua presenca extremamente significativa na negociagdo colectiva
tem procurado reforcar, cada vez mais, a intervengdo nesta drea.
Como do mesmo modo estamos particularmente atentos a partici-
pacdo, na CITE e na CES e noutras estruturas.

A igualdade de oportunidades tem carécter horizontal, atraves-
sando todas as politicas e exige um apoio de todos, devendo
envolver cada vez mais o conjunto das organizagdes.

Os votos de um bom Coléquio e que dele saiam conclusdes para
a acgio.

Muito obrigado!
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Intervencio de Sua Exceléncia o Ministro do Trabalho e
da Solidariedade

Dr. Eduardo Ferro Rodrigues

Senhor Presidente do Conselho Econémico e Social, Profes-
sor Silva Lopes,

Senhora Presidente da Comissdo para a Igualdade no Traba-
Iho e no Emprego, Dra. Maria do Céu da Cunha Régo,

Exmos. Senhores Membros da Mesa, representantes dos
parceiros sociais, Eng.° Vasco da Gama, Senhor Manuel Carvalho
da Silva, Eng.° Jodo Proenca, Dr. Heitor Salgueiro,

Minhas Senhoras e meus Senhores,

Quero, antes de mais, saudar todos os participantes, especial-
mente aqueles que visitam 0 nosso pais, e felicitar os responsa-
veis por este Coloquio Internacional, nomeadamente o Conselho
Econdémico e Social e a Comissdo para a Igualdade no Trabalho
e no Emprego, nas pessoas do Professor Doutor José¢ da Silva
Lopes e da Dra. Maria do Céu da Cunha Régo, por terem organizado
esta jornada de reflexdo sobre a igualdade de oportunidades
entre mulheres e homens no trabalho, no emprego e na formagao
profissional.

Um tema com raizes antigas, mas com uma actualidade que se
mantém, como se esta sociedade democratica teimasse em arrastar
ainda para o novo milénio marcas de um passado que € um passado
injusto e desigual.

Volto a relembrar que em Abril de 1972 se publicava em
Portugal o livto Novas Cartas Portuguesas. As “tr€s Marias”,
como entdo ficaram conhecidas Maria Teresa Horta, Maria Isabel
Barreno e Maria Velho da Costa, desafiavam, através da literatura,
uma certa ordem estabelecida, questionavam subversivamente o
lugar da mulher na sociedade. Acusadas por afronta a moral
piblica e aos bons costumes, acabariam por ser absolvidas a 7
de Maio de 1974, como se a revolugio de Abril fosse, também para
-esta causa, o advento de uma enorme conquista.
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Este livro ensaiou em Portugal um novo entendimento da
condi¢do feminina e¢ da sua emancipa¢do. Langou um novo
debate sobre a relagdo homens/mulheres, contribuiu para a
promog¢do de uma nova consciéncia social de proibigdo da discri-
minagdo em fun¢do do sexo e que, assumida como um dos ideais de
Abril, veio a ser consagrada na Constitui¢do da Republica de 1976
e na Lei da Igualdade de Oportunidades e Tratamento no Trabalho
e Emprego de 1979, cujo 20.° aniversdrio também se evoca
neste Coléquio.

Como ji tive ocasido de afirmar, insisto em que devemos
estar cientes de que se o desenvolvimento da democracia na esfera
publica e a institucionalizagdo dos direitos civis e politicos foi
um projecto principalmente, embora ndo exclusivamente, condu-
zido por homens, em que as mulheres s6 apés muitas lutas e
uma grande determinacdo participaram, j4 a democratizacdo das
relagdes entre os sexos, a igualdade de oportunidades entre homens
e mulheres, sendo um processo que tem sido liderado pelas
mulheres, € um processo no qual os homens devem participar
activamente, até porque, apesar de assumir menos visibilidade,
tem implicacbes igualmente profundas. Implicagdes que se
reflectem na vida de todos e ndo apenas na vida daqueles que dele
mais directamente, € num primeiro momento, parecem usufruir: as
mulheres.

O projecto democratico que abracdmos encontra-se incompleto
enquanto ndo conseguirmos fazer com que se expanda da esfera
publica e conquiste também a esfera privada. Trata-se de uma
ambicdo que apenas serd concretizdvel se continuarmos a caminhar
no sentido de desenvolvermos todos, nas nossas familias, nas nossas
relagdes quotidianas, na nossa aprendizagem politica, uma nova
atitude perante o papel das mulheres e dos homens na sociedade, se
continuarmos a apostar no didlogo € na cooperag@o entre todos os
agentes sociais.

Volvidos que sdo ja vinte e cinco anos apés Abril de 1974, e
vinte anos apds a Lei da Igualdade de Oportunidades e de
Tratamento entre Mulheres e Homens no Trabalho, no Emprego e na
Formagdo Profissional, é importante que se avalie a evolugdo da
situacdo em Portugal, o que a partida sabemos ndo permitir ainda
um balancgo inteiramente satisfatério, porque o problema da discri-
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mina¢fo entre mulheres € homens, na drea que aqui hoje se aborda,
como em quase todas as outras, ndo é apenas uma questdo de
vontade politica ou de legislacdo, mas uma questdo cultural, de
hébitos, praticas e comportamentos arreigados, que ndo se mudam,
como seria desejdvel, apenas com o passar de uma ou duas geragoes
ou por imposi¢ao legal.

Nio queremos com isto enjeitar responsabilidades, alids, o
papel da politica nesta questdo tem sido visivel. O forte impulso
que se tem dado nesta matéria, ao longo destes ultimos quase
quatro anos, prova que o esfor¢o ndo se esgota em respostas
pontuais, paliativas, mas vai muito mais longe, €, portanto, muito
mais ambicioso.

E no emprego, entretanto, e nos dominios que com ele mais
interagem — como a formag@o, o ensino, a protecgdo social ou a vida
familiar — que a falta de igualdade de oportunidades entre ambos os
sexos gera inevitavelmente um complexo de efeitos discriminatérios
que todos nds conhecemos muito bem.

E verdade que temos uma taxa de participagdo feminina no
mercado de trabalho superior a média comunitdria, no entanto,
como tenho sublinhado, os valores escondem situagGes de desi-
gualdade, quer porque, muitas vezes, a taxa de actividade ele-
vada é mantida 2 custa do duplo trabalho assalariado € domés-
tico, quer porque é acompanhada por uma persisténcia de valo-
res mais elevados de desemprego feminino em relacdo ao
masculino, quer porque as mulheres tém uma fraca presenca
entre os dirigentes e nas estruturas de decisao politica — €, como
se vé por esta mesa, ndo é monopdlio do Estado essa questéo! —,
quer, ainda, e sem procurar ser exaustivo, porque os niveis remu-
neratérios apresentam diferengas significativas entre homens e
mulheres.

Aliés, a este prop6sito, vale a pena reflectir sobre os seguintes
dados: uma mulher ganha, em média, 79% da remuneragdo de um
homem, sendo que, no caso das operdrias, este valor desce para
69%. Penso que este Gltimo dado € particularmente significativo.
Isso, evidentemente, ndo significa que para trabalho igual, para a
mesma fungio em cada empresa, um homem e uma mulher ganhem
diferentemente desta forma, mas significa é que na especializa-
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cdo portuguesa os sectores com mais baixos saldrios e os sec-
tores de operariado com mais baixas remuneragles sdo sectores
em que ha uma especializacdo mais intensiva por parte das mulhe-
res e, portanto, isto € também algo em que todos temos que
reflectir. '

E inequivoco que o facto do saldrio médio das mulheres ser,
em Portugal, inferior ao dos homens é, ja por si, um dado represen-
tativo do que falamos, quando falamos de igualdade de oportu-
nidades. Contudo, como ja afirmei vdarias vezes, o facto de entre
os operdrios esta desigualdade ser ainda mais significativa de-
monstra bem que o que estd em causa sdo também obsticulos
culturais, percepcdes particulares e discriminatdrias sobre o lugar ¢
as capacidades da mulher no mundo do trabalho, nomeadamente por
parte dos empregadores, e quando falo em empregadores nao estou
a falar apenas dos privados mas também dos publicos. Percepgdes
que, em ultima analise, revelam alguma resisténcia & modernizagao
por parte de amplos sectores da economia portuguesa.

Penso que a percep¢do de que existem estes obsticulos deve
implicar um procedimento activo e que vise transformar as aspi-
ragoes e atitudes sociais de todos os individuos, bem como das
comunidades em relac@o a temadtica da igualdade de oportunidades.
Eu ndo estou de acordo que se diga que, quanto maior for a desigual-
dade de oportunidades, maior serd a competitividade, pelo contra-
rio, penso que a maior competitividade e o maior desenvolvimento
social estdo necessariamente ligados, sdo necessariamente con-
vergentes € ndo contraditorios. Também nédo estou de acordo em
que sobre a questdo da igualdade de oportunidades entre homens
e mulheres haja o sistemdtico endosso da responsabilidade apenas
para a esfera politica. Serd tdo errado esse procedimento e essa
l6gica como seria absurdo o procedimento contrério, se os politicos
remetessem para a esfera empresarial tudo aquilo que tem que ver
com a criagio da igualdade de oportunidades e se entretivessem com
uma desresponsabilizacdo do Estado.

No entanto, ndo € apenas no desenvolvimento de ac¢des de
sensibiliza¢do que reside o fundamental da promog¢do da igualdade
de oportunidades. Considero, sim, que o terreno onde se joga dg
forma definitiva esta batalha é o da concilia¢do entre a vida familiar
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e a vida profissional, uma conciliacdo que sé serd consequente
quando existir em cada individuo uma genuina predisposi¢do para
alterar, no seio da sua propria familia, o tipo de solidariedades e de
relacionamento ou, para ser mais claro, o tipo de divisio de fungdes.
Mas uma conciliagdo que dependa, em grande parte, de medidas
politicas que potencializem essa compatibilizagao.

Na resolugdo do Conselho de Ministros de Margo de 1997,
que aprova o “Plano Global para a Igualdade de Oportunidades”,
revela-se que nem a igualdade constitucional e legalmente estabe-
lecida, nem a presenca e estatuto das mulheres no mercado de
trabalho tém sido suficientes para a realizacdo de uma efectiva
igualdade entre homens e mulheres € que o mercado de trabalho
revela uma forte segregacdo sectorial e vertical do emprego
feminino, constituindo as maes adolescentes, as mulheres idosas e as
mulheres sés, com filhos a seu cargo grupos sociais fortemente
vulnerdveis a pobreza e em risco de exclusdo social, sobretudo
quando a estas condicdes se juntam uma reduzida ou nula escola-
rizacdo e auséncia de qualificacdo profissional. Dai que o Governo
considere serem as politicas relativas a igualdade de oportunidades
entre homens e mulheres, com vista ao desenvolvimento econémico
sustentado, ao alargamento da cidadania e ao aprofundamento da
democracia, de caricter prioritario.

Penso ndo haver divida que o progresso efectivo da capaci-
dade de combater eficazmente os diferenciais de igualdade de
oportunidades passa, em grande medida, pela confluéncia de
vérios planos complementares: a defesa de um quadro macro-
econdémico favordvel a um crescimento econdémico rico em em-
prego, sem o qual se tendem a agudizar todos os desequilibrios
e também este; a articulacdo de politicas intersectoriais favora-
veis a remocdo dos obsticulos econdmicos, sociais e culturais que
dificultam a plena integragio da mulher no mercado de traba-
lho; a valorizagdo da dimensdo da igualdade de oportunidades
em todos os dominios das politicas de emprego e formacio,
nomeadamente assegurando, como jd aqui foi hoje citado, uma
atengdo particular a promocao da empregabilidade das mulheres;
o aprofundamento e enriquecimento de acgdes positivas de
promogio da igualdade de oportunidades, especialmente aquelas
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voltadas para a obtengdo de resultados no comportamento dos
agentes empresariais.

Gostaria de salientar, nesta sequéncia, dois planos fundamentais
de actuagdo. Em primeiro lugar, a necessidade de construgdo de
politicas familiares e de protec¢do social que reforcem a conciliagdo
da vida familiar com a actividade profissional. O Governo portugués
tem dado passos decisivos nesse sentido, nas diversas dreas da sua
actuacdo. O desenvolvimento do mercado social de emprego, as suas
potencialidades enquanto forma de aumentar a oferta de servigos
de proximidade, com base em actividades dirigidas a necessidades
sociais ndo satisfeitas pelo normal funcionamento do mercado, €,
também como ja foi hoje aqui salientado, a democratizagdo do
acesso e do alargamento a todo o territério da rede do pré-escolar, o
alargamento da licenca de maternidade sdo exemplos do caminho
que devemos percorrer para conciliarmos vida profissional com vida
familiar.

Vale a pena sublinhar os investimentos que estdo a ser feitos no
ensino pré-escolar e que permitirdo atingir, até ao ano lectivo
2000/2001, 90% das criangas com cinco anos ji abrangidas pelo
ensino pré-escolar. Por outro lado, apesar do esforco que tem sido
feito no desenvolvimento das creches e do servigo de amas (aumento
de 12%, entre 96 e 98, para criangas até aos tr€s anos), h4 ainda
muito a fazer, e esta € mesmo, do meu ponto de vista, uma prio-
ridade da préxima legislatura.

O investimento no desenvolvimento de redes de equipamento
e de servigos de apoio as necessidades sociais das familias reves-
te-se, neste plano, de singular importancia. Os equipamentos de
apoio as criangas e aos idosos, mas, também, a efectiva capaci-
dade de apoio domicilidrio em situagdes familiares que carecem
de cuidados prolongados, aparecem como dreas da maior priori-
dade para a constru¢io de uma legitima igualdade de oportu-
nidades.

Sendo Portugal o pais da Unifio Europeia com mais maes traba-
lhadoras a tempo inteiro, torna-se urgente nio apenas redobrar
esfor¢os no sentido de desenvolver e alargar estruturas de apoio ja
existentes, mas sobretudo criar outras adaptadas a esta nova reali-
dade social, tendo, evidentemente, em linha de conta a sustenta-
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bilidade financeira das medidas sociais que se propdem € se
concretizam. Penso, a este propdsito, que € muito interessante e
positivo que haja um grande acordo social nesta matéria, mas € bom
que tenhamos sempre em considera¢do que, existindo um acordo
social entre todos os parceiros, no sentido de que é necessario mais
investimentos sociais, na drea dos equipamentos para as criangas e
para os idosos, isso tem também necessariamente consequéncias
em matéria de recursos financeiros e, portanto, dificilmente &
compativel com posi¢des minimalistas em matéria fiscal.

Poderiamos ainda registar, apenas como dado lancado para
esta reflexdo, e pela importincia do papel que a mulher tem hoje
em dia nos ndcleos familiares monoparentais, o facto da haver
uma diferenca assinaldvel entre a percentagem de mulheres que
vive com filhos e sem cdnjuges, 5%, e a percentagem de homens
na mesma situagdo, menos de 1%. Acrescente-se, a isto, o facto de
serem as mulheres quem mais sente a pobreza e a consequente
exclusdo, bastando para tal observar os dados relativos ao
Rendimento Minimo Garantido e verificar que quase 65% dos seus
titulares sdo do sexo feminino.

Mas ha igualmente, neste contexto, uma questdo que nao
pode nem deve ser menosprezada, e que € o papel que cabe ao
homem e ao pai, porque também ele se sente dividido entre o
trabalho e a familia, porque também ele tem frequentemente difi-
culdade em conciliar a vida profissional com a vida familiar.
E é desse ponto de vista que eu penso que a forma como foi
transposta a directiva comunitdria sobre licenga parental em
Portugal é exemplar ¢ bastante mais avangada do que no conjunto
da Unifio Europeia, visto que tem em conta também esta pers-
pectiva, que é uma perspectiva moderna e extremamente im-
portante.

Em segundo lugar, saliento a promogdo da empregabilidade.
Esta promog3o, entendida como melhoria da capacidade de inser-
¢do profissional dos desempregados, mas também como melhoria
da sustentabilidade dos empregos existentes, € particularmente
complexa no caso das mulheres.

O emprego feminino est4, em muitos casos, associado a activi-
dades sectoriais que defrontam sérios problemas de competitivi-
dade sustentada, os quais, a nfo serem correctamente enfrentados,
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poderdo arrastar um acentuar da desigualdade existente no que
respeita a incidéncia do desemprego, essencialmente o de longa
duragdo. Importa, pois, que seja dada uma particular prioridade
ao reforco da empregabilidade das mulheres, sobretudo através de
um expressivo investimento na promoc¢do da qualificacdo pro-
fissional e no refor¢o da adaptabilidade, sem que seja descurada a
discriminagdo real de que ainda sdo alvo, em termos salariais, em
varios ramos de actividade.

Lembrarei, por fim, e pela sua actualidade, que, para além das
muitas medidas ja implementadas no Plano Nacional de Emprego
de 1998, nos programas de formagdo/emprego e no Programa de
Apoio ao Sector Cooperativo (PRODESCOOQOP), houve este ano
a preocupacao de reforgar no Plano Nacional de Emprego, hé alguns
dias apresentado, nao apenas as directrizes do IV Pilar, sobre as
Politicas de Igualdade de Oportunidades entre Homens e Mulheres,
mas, também, as directrizes dos trés primeiros Pilares, introduzindo,
deste modo, em todo o Plano Nacional de Emprego uma nova
dimensao horizontal e integrada.

Saliento alguns instrumentos programados, para este ano,
dentro de trés grandes objectivos: o primeiro reporta-se a Integra-
cdo do Objectivo da Igualdade de Oportunidades entre Mulheres
e Homens, sendo criado um sistema de recolha de dados, moni-
torizacdo e acompanhamento da igualdade de oportunidades, na
perspectiva do seu desenvolvimento transversal no Plano Nacional
de Emprego, com vista a uma avaliagdo actualizada da situagdo
das mulheres e dos homens relativamente ao emprego, a forma-
cdo profissional e ao trabalho remunerado e ndo remunerado —
considerando, também eu, que a avaliacdo em todos os processos é
fundamental e é fundamental que acompanhe os proprios processos.
No ambito deste objectivo, proceder-se-4, ainda, a majoragdo
sistematica das medidas de apoio ao emprego em profissdes
especificas, tendo sido adoptada, por forma a proporcionar um
quadro de referéncia a aplicacdo de majoragdes de incentivos no
ambito das politicas activas de emprego, uma lista nacional de
profissdes significativamente marcadas por discriminagdes de
género.

O segundo grande objectivo prende-se com o Combate a
Discriminagao entre Homens e Mulheres, sendo que, na esteira dos
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objectivos especificos e dos instrumentos ja programados em 1998,
e quase todos em execugdo, se perspectivam agora instrumentos
novos e incisivos, nomeadamente a promog¢do de estudos sobre a
aplicacdo da legislacdo relativa ao combate a discriminagcdo e a
promocdo da igualdade de oportunidades; a insercao nos curricula
escolares de componentes formativos no dominio da igualdade
de oportunidades, que venham a ter reflexos no plano das atitudes
(e esta ¢ uma questdo essencial); a introdugdo progressiva de
prémios de igualdade de oportunidades nos regimes de apoio ao
emprego; a promog¢ao da formagdo e a certificagdo profissional de
consultores/formadores em igualdade de oportunidades entre
homens e mulheres; o apoio ao recrutamento e formacdo de
trabalhadores contratados de ambos os sexos, para substituir aqueles
ou aquelas que se encontrem em situacdo de licenga de mater-
nidade/paternidade ou parental, e, por fim, o desenvolvimento de
investigagdo sobre as disparidades nos ganhos e sobre modelos
inovadores de praticas salariais, tendo em vista a promogao da igual-
dade de remuneracgio entre mulheres e homens.

Quanto ao terceiro grande objectivo, que visa Conciliar a Vida
Profissional e a Vida Familiar, e depois de circunscritas as
prioridades, programaram-se para este ano a promogdo de servigos
de acolhimento ¢ de prestacdo de cuidados a dependentes e a
defini¢do de apoios a contratacdo de desempregados — em substi-
tuicdo de trabalhadores ausentes do trabalho em virtude do exer-
cicio de direitos legais associados a protec¢iio da maternidade e da
paternidade.

E claro que estes novos instrumentos, que acabo de sintetizar,
ndo sdo mais do que um reforco as politicas que desenvolvemos a
favor da igualdade de oportunidades entre mulheres € homens e
contra a discriminagdo a que ainda quotidianamente assistimos.
Tenho a certeza, no entanto, que este serd um contributo consistente
para a redugdo das muitas assimetrias e para uma sociedade mais
justa e solidaria.

Gostaria de terminar sublinhando a minha ideia inicial: a demo-
cratizagdo da esfera privada ¢ um projecto ainda inacabado, em que
a promogdo da igualdade de oportunidades entre homens e mulhe-
res desempenha um papel fundamental e, por isso mesmo, €
um projecto em que todos ganharemos, ndo apenas as mulheres,
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que sdo quem mais directamente dele usufrui, mas também os
homens.

Temos de estar conscientes que, tal como na esfera publica,
também na esfera privada a cidadania s6 existe caso seja para todos
e ndo um direito exclusivo de alguns. Esta ideia deve guiar todas as
politicas de uma Europa moderna na qual a cidadania € a demo-
cracia sejam, cada vez mais, uma realidade para todos: para os
homens e para as mutheres.

Muito obrigado!
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Para a Igualdade, o Imperativo da Redefinicao do Trabalho

Eng.* Maria de Lourdes Pintasilgo*
Oradora

1. A EVOLUCAO CONTEXTUAL DA IGUALDADE

Andam os movimentos de mulheres

e os poderes ptiblicos de todo o mundo, incluindo o nosso pafs,
uns a reivindicar e o0s outros a tentar proporcionar condi¢des
de igualdade entre os homens e as mulheres

em todos os sectores da vida social e, em particular,

no trabalho, no emprego, na formacao profissional.

Desde 1979,

com a criagdo da Comissdo para a Igualdade no Trabalho,

no Emprego e na Formagao,

e, desde 1970, com a criacdo do que € hoje

a Comissdo para a Igualdade e Direitos das mulheres,

os planos e programas que t€ém sido estudados e implementados
através da acg@o legislativa e sua regulamentagio

contém — poderia dizer-se — tudo

o que € necessdrio para que a igualdade seja possivel.

O movimento para a igualdade ndo se tem limitado a criagdo
de novas condigdes para a vida das mulheres.

A erosdo de habitos ancestrais
tem gradualmente tornado visivel
e ajudado a valorizar

o contributo das mulheres

na drea do trabalho e do emprego.

Tem sido decisivo para a nogdo de dignidade das mulheres
a sua capacidade de autonomia social

* Presidente da Comissio Independente para a Populacfo e a Qualidade de Vida.
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¢ de independéncia econémica
que o seu trabalho, através do emprego, lhes permitiu adquirir.

E nio é de subestimar essas consequéncias

porque elas sdo, neste século, elementos da identidade pessoal.

A sociedade pré-democratica

e o prolongamento da sua ideologia até aos nossos dias

definia cada pessoa em fungdo do seu nascimento.
(Ainda h4 bem poucos anos uma notével mulher das letras
1no nosso pafs ao ignorar os candidatos politicos que concorriam
com o seu candidato dizia numa entrevista: “Desconfio das
pessoas que vém do nada. Preciso de conhecer a familia,
saber de onde vém.”).

A revolugdo industrial (mais ainda do que as revolugdes politicas
fundadoras) operou uma importante mudanga democrética:
associou a pessoa ndo a sua familia
(embora o nepotismo de toda a espécie ndo tenha desaparecido,
sobretudo o nepotismo politico)
mas ao seu trabalho.

A passagem da defini¢do do estatuto e da identidade pelo nascimento
a defini¢do pelo trabalho realizado

comega por ter na sociedade um aspecto aparentemente integrado
que dura o tempo que vai durar a sociedade mercantil.

O imenso mural da Cdmara Municipal de Sena, chamado o
BOM GOVERNO, e pintado por Ambrosio Lorenzetti entre
1338-1340 (séc. XIV) é uma magnifica representacdo dessa
existéncia complementar de cada cidadao realizando a sua
actividade com um 6bvio sentimento de felicidade.

“A cidade ferve de actividades vdrias.

E um centro de trocas e do comércio:

o comerciante vem com as suas mulas carregadas de produtos;
o pastor traz o seu rebanho a feira;

44



as mulheres trazem para o mercado os produtos da horta;
o camponés vem com o seu animal carregado de feixes de lenha.

E nas oficinas, como na de um sapateiro, produz-se e vende-se.
Os artesdos trabalham, a mercadoria estd exposta,

os clientes compram directamente.

Os edificios constituem uma harmonia na sua diversidade,
com as suas torres, balcées, varandas pintadas

enquanto mais longe os pedreiros constroem novas casas.

Central na cidade é a escola
onde o professor fala com os alunos.

A harmonia € tal que as raparigas da cidade dancam
uma roda nas ruas,
ao som dos cimbalos.

A cidade é um lugar de trabalho e de alegria,
de verdadeiro “comércio” (material e espiritual) entre todos.

Sobre os campos vela a seguranca, num painel 1é-se:
“Que cada homem caminhe sem temor/

E que cada um semeie pelo trabalho/

enquanto esta cooperagdo de todos/

dard a seguranga todo o seu poder...”

O campo estd tdo ordenado como a cidade;

os campos estdo intensamente cultivados com culturas bem
diferenciadas; os habitantes estdo espalhados nas colinas;

0Ss camponeses entregam-se as SUas ocupagoes...

Um camponés semeia, enquanto outro lavra

e um terceiro igualiza os sulcos abertos pela charrua,

para cobrir o grdo.

Os camponeses malham o trigo

e o seu ritmo é um sinal da harmonia das coisas e dos gestos.”

Nesta cidade ideal, o trabalho sdo multiplas actividades
que se conjugam, mutuamente se reforgam e parecem indicar
que todos beneficiam de um mesmo estatuto.
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A actividade das mulheres parece simbolizar

o papel que desempenham na sociedade:

garantir a subsisténcia da vida quotidiana,

serem afinal, visivel e invisivelmente,

a garantia da sobrevivéncia de toda a vida humana.

Tivera este mural sido pintado apds a industrializagéo,
o trabalho das mulheres ter-se-ia tornado monetariamente visivel,
mas sociologicamente invisivel.

O olhar sobre as mulheres passou a englobar o seu trabalho
e aparentemente modificou a imagem da mulher no inconsciente
colectivo.
Mas quanto mais a mulher se inseriu no “mercado de trabalho”,
mais cresceu, paradoxalmente, a invisibilidade da sua actividade
fora do mercado.

(Até ha poucos anos, teve também um efeito perverso

dentro do préprio grupo social “mulheres” —

é que as separou em dois grupos:

as mulheres que “trabalhavam”, i.e.,

que tinham uma actividade remunerada

e as mulheres que diziam de si mesmas ou de quem era dito

que “ndo trabalhavam”,

com essa inconcebivel designacdo de “doméstica”,

isto é, segundo o diciondrio, “da casa”, da “vida familiar™.)

Acentuaram-se, ao longo do processo de industrializacgao,

as expectativas quanto as fungdes diferentes dos homens e das
mulheres: as actividades multiformes das mulheres no dominio
privado ficaram marcadas de uma crescente invisibilidade
enquanto as actividades realizadas na esfera piiblica

foram sendo gradualmente cobertas por um véu de invisibilidade.
E essa invisibilidade permitiu que se acentuassem

condic¢des de discriminacdo que tornaram a actividade das mulheres
cada vez mais dificil.

No nosso pais, apesar do progresso das ultimas décadas
e sobretudo dos dltimos anos,
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estamos ainda longe da realizacdo da igualdade entre homens e
mulheres no trabalho, no emprego e na formacdo profissional.
Porqué?

Duas razdes julgo poder vislumbrar.

Uma tem que ver com uma heranga de séculos,
que partilhamos com as mulheres do mundo inteiro,
mas que, no nosso caso, decorre da nossa propria cultura,
da forma como, ao longo de séculos, as mulheres foram encaradas
na histéria das ideias em Portugal.
(Um livro saido recentemente,
“A Mulher” — Bibliografia portuguesa anotada,
torna a revelar, nas suas breves recensoes,
a percepgdo de que mundo de fantasmas e de representagoes
e de quantos séculos de preconceitos
emerge o pensamento contemporaneo sobre as mulheres.)

E essa heranca que torna ainda dificil para as mulheres

a sua aceitacdo no trabalho € no emprego.

Para além da quase impossivel compatibilizagio

entre as responsabilidades profissionais

e as responsabilidades familiares

que as mulheres carregam na quase totalidade,

a sociedade recebe mal a sua visibilidade e a sua competéncia.

A segunda razio é aquela que me proponho explorar esta manha:
face aos passos lentos da igualdade
e as dificuldades encontradas, aqui e no mundo,
considero hoje que a igualdade s6 ¢ possivel,
vidvel,
visivel,
sem demasiados custos para as mulheres
mas sim com beneficio para as mulheres e para os homens
e para a sociedade no seu conjunto
se 0 quadro conceptual em que se insere for modificado.

47



2. LOGICA DOMINANTE SOBRE O TRABALHO

A l6gica em que procuramos a igualdade ainda se situa

no quadro do contrato social

tal como o conceberam Rousseau e Locke:

tratava-se da delegacdo de poderes

no processo de “subordina¢@o” politica

e da procura de um equilibrio onde permaneciam intocados
a propriedade e os servi¢os que €la requer.

E certo que esse “contrato social” permitiu

a passagem do poder absoluto para o comego da democracia
e teve efeitos positivos na responsabilidade,

que no segundo século da industrializagdo, o século XX,

foi assumida pelo Estado

na regulacéo das actividades e na redistribuicdo do rendimento.

Mas enquanto escrevia o “contrato social”

Rousseau escreveu o seu linico romance “La nouvelle Heloise”.
Ai dava os conselhos a Julie sobre o que cabia as mulheres fazerem:
ter a casa organizada,

velar pelos servos, visitar as suas famdilias, etc.

e terminava a enumeragdo dessas tarefas com esta exclamacio:
“Oh! Bienfaisante beauté!”

Ficava ai bem clara a distribui¢do de fungdes:

as mulheres o dominio do privado

— e o bem-estar das pessoas ligadas ao agregado familiar;
aos homens o dominio ptblico

— € 0 seu bom funcionamento.

Em outros termos: o contrato social
inclui o contrato sexual
e este tem sido mantido
através de todo o processo da era industrial.

Mas este facto ndo tem sido levado em conta nem na investigacio
nem na estruturacdo do trabalho remunerado quer a nivel do Estado
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quer a nivel das reivindicagdes dos sindicatos.

Dois episédios,

que tiveram lugar nos “carrefours da ciéncia e da cultura”,
organizados pela presidéncia da Comissdo Europeia,

sdo, cada um a sua maneira, uma clara ilustracio

da persisténcia dessa mentalidade.

O primeiro deu-se na presidéncia de Delors,

num carrefour sobre o trabalho.

Um professor alemdo deduzia, com grande apoio cientifico,
que o desemprego era impossivel de combater,

dada a entrada das mulheres no mercado de trabalho!

Outro episédio teve lugar sob a presidéncia de Santer,

destinado a produzir ideias para o IV Programa de Igualdade.
Referi, nessa ocasido, o grupo das mulheres entre os 25 e os 40 anos,
com familia e emprego

como o grupo mais oprimido na sociedade europeia.

Tive o apoio nesta afirmacdo de duas mulheres notaveis,

uma da Dinamarca e outra da Inglaterra,

paises com longa tradi¢io de participacdo das mulheres

em todas as actividades.

O enraizamento na sociedade de convicgdes ancestrais
sobre o lugar das mulheres e dos homens nas vdrias dreas de
actividade € um dos maiores, se ndo o maior, obsticulo a igualdade.

Nio podera haver modifica¢des estruturais profundas
no contrato sexual,

isto €, ndo s6 na igualdade de oportunidades

nos dominios do trabalho/emprego/formacao profissional
mas também na actual situagc@o de opressao e stress

em que vivem as mulheres mais jovens,

— a quem é criada uma condi¢io de injustica objectiva

e de marginalidade social, cultural e politica —

se nio for mudado o contrato social.

“Ndo chegam” as medidas legislativas.
“Nio chega” a militancia dos activistas.
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NO CERNE DO CONTRATO SOCIAL
E NO CERNE DA IGUALDADE

ESTA O TRABALHO

E O CONCEITO QUE DELE TEMOS.

O diagnéstico sobre a situagdo do trabalho
(ou do “mercado de trabalho™)
estd feito com clareza em muitas fontes.

Numa das mais recentes

— no relatdrio, feito em 98 para a Comissdao Europeia,

sobre o direito do trabalho — a conclusio é inequivoca:

“a concordincia absoluta entre um modelo de produgéo (fordista)
e um sistema de relacdes sociais chegou ao fim.”

Fica posto em causa o “laco de subordinacio”
que caracterizava o contrato no emprego.

Era dada uma importancia central

aos contratos de emprego a tempo inteiro

ndo temporarios e

estandardizados,

fundados sobre um alto nivel de subordinacdo:

por um lado, o controle disciplinar por parte do empregador
e, por outro, um alto nivel de estabilidade

e de compensacdo em prestagdes sociais

e em garantias para o empregado.

Ora, estas normas estio completamente alteradas,

tanto pelas novas tecnologias

como pelas préprias mudangas da organizagdo do trabalho:
empresas ligadas em rede,

externalizagdo de muitos factores, incluindo os sub-contratos.

E preciso dizé-lo sem equivoco:

a nog¢do de trabalho da era da industrializa¢ao

deve ser completada hoje
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por elementos inteiramente novos:

— a internalizac@o dos custos ambientais;

— a recomposicao do tecido empresarial fragmentado,
por vezes, a milhares de Km de distancia

(p.ex. o sistema de reservas da British Airways

para o mundo inteiro € centralizado informaticamente
na India).

3. IMPACTO DA GLOBALIZACAO SOBRE O TRABALHO
A globalizacdo € o dado sociolégico novo.

Nio se trata de um fenémeno mundial idéntico a outros
que se vao propagando do lugar onde nasceram

a outras zonas do mundo

(p-ex. a musica rock ou rap).

Nio se trata tdo pouco de fendmeno inter-nacional cujo lugar
se encontra nas grandes instituicdes multi-laterais,

como a ONU e as agéncias especializadas do sistema

ou as instituicdes de Bretton Woods.

Trata-se, sim, de uma realidade que é imaterial,
resultado da tecnologia da informacao,
e cujo lugar € o planeta.

O mundo da economia e da financa apenas foi o primeiro

a servir-se desta nova realidade.
Dentro da l6gica do mercado o capital vai onde quer,
utiliza o trabalho onde € mais barato e tem menos encargos,
¢ indiferente porque ‘“ndo v&” a destrui¢do do ambiente,
ja que essa destrui¢do ndo aparece monetarizada.

Tem sido referida, cada vez mais incessantemente, a urgente

necessidade de vencer os efeitos nocivos da globalizagio
através de uma adequada regulacdo a nivel mundial
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que nenhum dos organismos existentes (mesmo a recente OMC)
tem capacidade para estabelecer e por em prética.

O contrato social ndo pode ser eficazmente alterado
sem que se crie a vontade politica para levar a cabo essa regulacio.

O trabalho s6 pode ser redefinido,

tornando-se um factor de qualidade de vida

tanto para os homens como para as mulheres
se novas formas de regulacdo travarem os efeitos perversos
da globaliza¢do a nivel econémico, financeiro e cultural.

4. DO CRESCIMENTO SEM-EMPREGO
AO CRESCIMENTO QUALITATIVO

A equipa de investiga¢@o do Instituto Max Planck, de Berlim,
tem levado a cabo uma investigacdo de grande significado
sobre os factores socioeconémicos do trabalho.

Assim, afirma que “se entendermos o pleno emprego
como trabalho continuo e a tempo inteiro para cada um,
i.e., 8h./dia, 5 dias/semana, 48 semanas/ano
e durante quarenta anos da nossa vida,

entao o pleno emprego é impossivel”.

Ha4, obviamente, algumas condi¢es imperativas.

“O pleno emprego nio ¢é possivel se ndo conseguirmos
coordenar as politicas monetarias/fiscais e salariais
de modo a estimular um melhor crescimento qualitativo.”’

O crescimento qualitativo é entendido aqui como:
aumento do n.° dos produtos e dos servigos nos dominios
— da saude,
— assisténcia,
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— cuidados e educacgao,

— de infra-estruturas publicas,

— de tecnologias da informag@o,

— de protecgdo da natureza e do ambiente.

Este crescimento qualitativo aproxima-se da nogéo

de “Qualidade de Vida”
desenvolvida por Amartya Sen, e apoiada em conceitos
econdmicos, bem como do objectivo “Qualidade de vida”,
desenvolvido como foco principal da ac¢éo politica
pela Comissdo Independente Populagdo e Qualidade de Vida
e apoiado nos direitos consignados nas Convengoes
Internacionais ratificadas pelos Estados-Membros
das Nagdes Unidas.

Neste contexto, o trabalho dissocia-se do lago exclusivo e biunivoco
que o prendia ao crescimento econémico
através da figura taylorista da “produtividade”
que, a ser usada no nosso tempo,
deve ser adequadamente examinada.

5. MUDANCA DA ECONOMIA INDUSTRIAL
PARA A ECONOMIA DE SERVICOS

Nio € uma ideia voluntarista que postula a nova relagcao do trabalho
com a produtividade
mas sim as novas caracteristicas da produgao.

Enquanto, na economia industrial, o crescimento era baseado
em instrumentos maiores € mais rapidos,
e num investimento produtivo em “hardware” em vez de
“software”, em maquinas mais do que em organizagao,
em produtos materiais mais do que em comunicacio,

na economia de servigos
serd o conhecimento,
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a informacgdo,
a tecnologia de servigos que terdo o papel dominante.
Hoje ja na agricultura contam-se 80% de servigos, 1.€.,
armazenagem, transporte e distribui¢@o.
Também na manufactura de bens duradouros,
a maior parte das fungdes envolvem actividades de servigos.

Na economia de servigos serdo mais frequentes € numerosas
as situagdes de incerteza.
(De resto, a experiéncia quotidiana ja revela
a dificuldade dos fornecedores de servigos
em fazerem face a essa incerteza
quando explicam um qualquer estrangulamento do
servico com a ja conhecida frase:
“Os computadores estdo em panne...”)

Dai a necessidade de um novo tipo de exigéncias:
mais inteligéncia,
mais racionalidade,
mais iniciativa,
maior capacidade de intuigdo.

E, como consequéncia, a necessidade de uma educagado
que, acima de tudo, ensine a pensar.

Se essa educag@o ndo comecar desde j4,

teremos de fazer face ao problema da exclusio inultrapassével
dos 15% de nao-empregdveis
por iletrismo dos novos c6digos.

6. MUTANTES DO TRABALHO

S6 se pode fazer face as grandes mudangas no mundo
através de transformacdes radicais

sobre o contetido do trabalho

e sobre o seu lugar na vida das pessoas.
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O trabalho ¢ um todo,
um continuum,

que ndo pode mais assumir as mesmas formas ao longo
de toda a vida.

O vinculo de “subordinacéo” tem de transformar-se,
para garantir trajectérias de vida que incluem periodos
de relacido contratual,
de formacao,
de trabalho independente.

Como diz o comité de peritos da Comissdo Europeia
“o direito do trabalho
deve ser o direito
de todas as formas de trabalho”.

Esta perspectiva abre para uma verdadeira liberdade
no dominio do trabalho.
Um direito do trabalho assim concebido permite a cada um

— formar-se mais intensamente ou até diversamente,

— tomar iniciativas,

— consagrar-se a exigéncias de vida familiar,

— dedicar-se a actividades nio lucrativas,

— reencontrar o seu lugar no mercado de trabalho. (Alain Supiot)

Nesse continuum,
cada segmento possui um valor econémico préprio
quer se trate de trabalho para mera sobrevivéncia
quer de empregos cldssicos de producdo de bens e servigos
quer de trabalho ndo-remunerado em voluntariado
(e que diz muito sobre a consciéncia civica
de uma sociedade)
quer desse mundo de espantoso valor econémico
que € o trabalho ndo-remunerado
€ ndo-monitarizado
realizado até hoje sobretudo pelas mulheres na familia.
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Na obra hoje cldssica da neo-zelandesa Marilyn Waring
“Se as mulheres contassem...”
é irrefutdvel a argumentacdo que demonstra
que tomar em linha de conta esse trabalho
levaria (levara?) a uma mudanca radical
que ndo deixaria intocaveis as estatisticas
relativas as contas nacionais!

Também paralelamente importa em cada sociedade considerar
o sector informal que representa 70% do trabalho em Africa

e que, em todas as sociedades, adquire formas préprias

a que é imperioso dar expressdo administrativa e juridica.

E neste contexto decorrente da nogdo do trabalho
como um continuum
que nos podemos considerar hoje
no limiar de uma era
de “mutantes do trabalho”.

O trabalho é uma das componentes com maior carga civilizacional
da dignidade humana

ja que ocupa, pelo menos, a metade das nossas horas despertas,

d4 a pessoa um sentido de pertenca social,

permite o reconhecimento social por parte dos outros

(desde que nio se transforme, a japonesa, numa identificacdo total

com a institui¢do em que se trabalha).

7. SOCIEDADE ACTIVA

Concomitante com este conceito diversificado de trabalho,

muito diferente do “emprego”,

e quadro de referéncia para que este seja possivel,
temos necessariamente de referir o conceito,
introduzido no relatério de um grupo de trabalho
da OCDE a que pertenci
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sobre o papel das mulheres na reforma estrutural
dos paises industrializados.
Refiro-me ao conceito de sociedade activa.

E uma sociedade intrinsecamente participativa
em que todos, em qualquer momento, contribuem
para o que Alain Touraine costuma chamar
“a producido da sociedade”
ou que podemos descrever
como o conjunto dos sistemas e sub-sistemas de todos os tipos
que, sendo auténomos,
sdo, no entanto, interdependentes e assim constroem
a sociedade.

Intensificar na sociedade a sua dimensdo “activa”
ultrapassa as tentativas de realizar o pleno emprego
ou aumentar a producdo da forca laboral.

Significa avancar audaciosamente para encorajar
a participacdo econdmica e social,
reconhecendo as multiplas dreas de actividades,
mercantis ou nao,
nas quais os individuos estdo empenhados,
e ter em conta a interdependéncia crescente
entre essas dreas de actividades.

A sociedade activa € a sociedade que reconhece
que todas as actividades sdo dignas de respeito
porque todas contribuem para o seu equilibrio,
progresso € coesao.
S6 numa sociedade em que esse respeito permaneca vivo
€ que a sociedade devolve a cada pessoa
a dignidade fundamental que estd na base dos seus direitos.

A sociedade activa reconhece

que os objectivos de cada pessoa variam ao longo da vida
e assegura que esses objectivos possam ser realizados.
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Jogam aqui ndo s6 os diversos ciclos da vida
mas também o que podemos chamar “destino”,
isto €, os momentos em que se d4 a juncdo exacta
entre uma disposic@o subjectiva
e as exigéncias/oportunidades/desafios
de um momento histérico
com especial relevo num dominio especifico da vida.

Na sociedade activa,
os ciclos da vida tém de ser entendidos fora da sequéncia ainda aceite
de ‘aprendizagem/emprego/reforma’.
E certo que a vida adulta significa um patamar reflexivo
que um novo tipo de escola devia fornecer
— €, de resto, esse o seu tnico papel
porque a informagao estd disponivel
em todo o material electrénico existente.

J4 durante o percurso até esse patamar
h4 actividades que exprimem a pessoa e que € indispensavel realizar.
A entrada na idade adulta e na autonomia pessoal,
com a sua carga de responsabilidades e direitos,
abre entao para a circulac@o entre periodos de actividade,
de formacgao intensiva,
de conhecimento directo do mundo
e de outras actividades
e em que a reforma nao pode continuar a ser encarada
como fim da actividade.

Por isso, a sociedade activa ndo tem compartimentos estanques
e nela poderd circular-se de uma actividade para outra.

Impossivel? Nao é.
Trés principios sdo indispensaveis:
* a diversidade do trabalho:
— “mudar de trabalho € repousar” (Bossuet)
— tempo-limite numa actividade para ainda se ser inovador
— escolhas como garante de novos horizontes
(mentira institucional de muitos servigos e empresas)
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* a flexibilidade:
— permite a prossecucdo de interesses ou deveres pessoais;
— garante a mudanga de actividade;
— ndo pode nunca ameagar os direitos sociais da pessoa
* a mobilidade:
— resultante de outra nogdo do espago
e de outra compreensdo do tempo
(ex.: ministra da cultura da Suécia que decidiu trabalhar
3 dias/semana em casa em regime de tele-trabalho
e 2 dias/semana em Estocolmo).

Como € isto possivel?
Ha neste momento solugdes que estdo a ser pensadas,
inventadas e experimentadas.

A Unido Europeia ajuda-nos a mudar de escala.

Estas transformagdes s6 podem realizar-se num grande espaco
de modo a ndo perturbarem a necesséria competitividade

das empresas.

Também s6 podem ser realizadas
com a participacdo de uma gama mais vasta de negociadores,
para além dos parceiros sociais tradicionais:
representantes das familias,
das escolas,
dos municipios,
dos lugares da investigacdo e do saber.

O quadro da sociedade activa que esbocei aqui
permite mudar o modo como sdo atribuidos os papéis sociais
aos homens e as mulheres.

Os homens terdo tempo — tal como hoje as mulheres

tém de ter — para exercerem as responsabilidades familiares,
para descobrirem o cuidado quotidiano por outros

seres humanos,

para viverem o carinho e as tarefas pequenas
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que aumentam a intimidade das relacoes.
Tornar-se-30 também pessoas mais abertas a outros problemas,
para além do trabalho e do futebol.

As mulheres poderdo entdo realizar plenamente as tarefas

que escolhem,

sem terem que se desdobrar em muiltiplas pessoas,

nenhuma vivendo até ao fim a responsabilidade que lhe € pedida.

Seremos capazes de tais mudangas? O tempo o mostrara.
Entretanto, podemos imaginar o trabalho tal como o desejariamos.

E garantir, assim, que a igualdade entre homens e mulheres

— cuja eficdcia profunda se esgotou ao nivel das reivindicagdes,
embora conjunturalmente ainda seja uma causa de justica —
leve a exigéncia de novas perspectivas societais,

entre as quais as que dizem respeito

a uma nova teoria € a uma nova pratica do trabalho.

A “da sociedade” que daf brotar

trard uma maior qualidade de vida
tanto das mulheres como dos homens.
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A Prossecucio da Igualdade de Género através das Politicas
Publicas

Dra. Manuela Silva*
Oradora

“Ndo nos podemos limitar a imaginar o que nos imagina. Para
isso, € preciso ver nos olhos que nos olham o que eles ndo véem,
a realidade incompleta das utopias reais.”

(B. Sousa Santos)

1. Um “virus social” chamado sexismo

Ao abordar, mais uma vez, a questdo da importancia da inter-
nalizacdo da igualdade de género nas politicas publicas, queria
escudar-me nesta bela afirmacdo de Boaventura Sousa Santos:
“Ndo nos podemos limitar a imaginar o que nos imagina. Para
isso, € preciso ver nos olhos que nos olham o que eles ndo véem, a
realidade incompleta das utopias reais.”

A recomendagdo deste eminente soci6logo abre o caminho
possivel para a superag@o da contradi¢do que me atravessa ao voltar
a esta tematica.

Por um lado, tenho a tentagdo de pensar que ja foi tudo dito, que
a igualdade entre os sexos € considerada por todos um direito
adquirido, inquestiondvel e inegocidvel, que mulheres e homens,
sem distin¢do, tém direito a igual acesso a educacdo, a formagio
profissional, ao mercado de trabalho e as diferentes profissdes espe-
cializadas, que a participag@o civica e politica estd aberta a ambos os
sexos sem restricodes, etc.

Contudo, se me debrugo sobre a realidade factual e sobre ela
faco uma leitura honesta, ndo posso ignorar situagfes como as
seguintes:

* Instituto Superior de Economia e Gestio — Universidade Técnica de
Lisboa.
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— o valor das remuneragdes médias do trabalho das mulheres
é, significativamente, inferior ao da remuneragdo média do
trabalho dos homens (em cerca de trinta por cento);

— o desemprego, que é hoje um dos grandes problemas sociais,
afecta comparativamente mais as mulheres e, analogamente,
sdo mais elevados os indices de pobreza entre a populacdo
feminina;

— as mulheres tendem a desempenhar tarefas que o mercado
considera menos qualificadas e pior remuneradas;

— em todos os sectores das empresas privadas e da propria admi-
nistracdo publica, os lugares de chefia sdo maioritariamente
desempenhados por homens, mesmo quando se dd o caso de
ser proporcionalmente mais elevada a participacdo feminina
nos escaldes mais baixos da pirdmide hierdrquica;

— 0s meios de comunicagdo social e, em especial, a televisdo,
continuam a dar-nos uma imagem sistematicamente distorcida
e depreciada do feminino e, ndo raro, seguem praticas de
manifesta ocultagdo da presenca das mulheres na vida social,
econdémica e politica (por exemplo, as mulheres ndo sio
chamadas, ou sdo-no mais raramente do que os homens, a
participar em debates ou a dar as suas opinides sobre a vida
colectiva);

—nas instituicdes publicas e, em especial, nas instancias de
poder politico (partidos, governos, parlamentos, etc.), as
mulheres constituem uma minoria envergonhada, sujeitas que
estdio a ter de tomar por referéncia a norma masculina,
assumida esta como um neutro universal;

—na economia, as mulheres raramente detém o poder de
decisdo, mesmo quando sdo as proprietdrias de capital;

— etc, etc.
Situagdes como estas que acabo de evocar mostram, a evidéncia,
que a desigualdade de sexo e de género ndo passou ainda para os

arquivos da historia, como seria de esperar, a face dos direitos e
principios consagrados nas vdrias leis.
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Acresce que, ndo obstante as declaracdes de boa intencdo em
contrario, sdo as mulheres que continuam a suportar 0 maior peso
das responsabilidades da vida doméstica, cuidado da casa, cuidado
dos filhos, cuidado de parentes idosos ou doentes. Mas estes desem-
penhos, fundamentais para o bem-estar de todos os cidadios e
cidadis, ndo sdo ainda devidamente reconhecidos e valorizados pela
sociedade no seu conjunto.

A situacdo atrds esbocada ndo ocorre apenas no nosso Pais.
Ainda no passado més de Maio, a jornalista Martine Bulard, no Le
Monde, edi¢do em portugués, chamava a ateng@o para o sexismo no
trabalho (titulo do seu artigo); referia-se, em particular, a situagado
em Francga, mas incluia dados relativos também a algumas instancias
internacionais.

As conclusdes a que chegava na sua andlise eram em tudo
andlogas aquelas que atrés referi.

No ano em que se comemora um quarto de século sobre a
Revolucdo de Abril, é particularmente apropriado recordar aquele
marco fundante e os tracos que deixou na nossa Lei Fundamental, a
qual, ndo obstante as altera¢des que ja conheceu, conserva, em toda
a sua exigéncia, um horizonte de igualdade de género como direc-
triz basilar da sociedade portuguesa.

Se a realidade socioeconémico-politica, ainda hoje, se perfila a
grande distincia deste horizonte ndo € por misogenia explicita do
projecto politico; €, sim, porque a sociedade € presa facil de um
“virus social” chamado sexismo.

Metaforicamente, chamo-lhe um virus, porque €, de algum
modo, invisivel as malhas da lei; actua sorrateiramente, encrus-
tando-se nos pontos mais sensiveis do corpo social; € terrivelmente
persistente, resistindo aos tratamentos mais duros e disfarcando-se,
se for caso disso, para poder apresentar-se de novo sob a forma de
estirpes mais resistentes.

2. A necessaria mudanca de olhar

Falar acerca da presenca ou do lugar, do papel ou da missio, das
mulheres na sociedade é abrir, em simultaneo, o debate acerca de
todas as questdes pertinentes ao presente, ao passado e ao futuro das
comunidades humanas, aos seus varios niveis.
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Ao contrério daquilo que, por vezes, se passa no debate em
torno das questdes da igualdade de género, hd que considerar as
mulheres como, pelo menos, metade da populagio de um dado
territério ou espago politico. Nao vale, por isso, olhar para a
problemitica da igualdade entre mulheres e homens, na perspec-
tiva dos direitos das minorias. As mulheres ndo sdo uma minoria.
As mulheres sdo a metade ou mais de toda uma populac@o. Acresce
que as mulheres constituem o elemento mais determinante da
reprodugio e da renovagdo das geragdes e merecem, também por
isso, uma particular atengdo por parte de uma sociedade esclarecida
e responsével face ao futuro.

Ndo podemos, porém, iludir-nos com este enfoque. E que,
por razdes que tém a ver com a histéria e a partilha do poder, séo
os homens, e ndo as mulheres, que detém o poder politico € a
visibilidade piblica; sdo masculinas as referéncias e as normas
subjacentes as praticas publicas (empregos, vida politica, estilo
do discurso, etc.); as institui¢des piblicas foram moldadas pelo
figurino masculino e os seus interesses; os meios de comuni-
cagdo social, como atrds se disse, reproduzem e reforcam estes
modelos, impondo-os como se fossem unicos; as forgas poli-
ticas tendem a funcionar segundo esquemas que favorecem o status
quo ou seja a preponderancia dos homens nessas esferas.

3. A internalizacio da igualdade de género nas politicas
publicas

A Conferéncia das Nag¢des Unidas sobre a igualdade de género,
que teve lugar em Beijing (China), em 1995, reconheceu a situagao
atras referida e abriu novo caminho no sentido de a enfrentar. Com
efeito, os Chefes de Estado e de Governo presentes na Conferéncia
comprometeram-se a adoptar e levar por diante uma estratégia de
internalizagdo da igualdade de género nas politicas publicas
correntes (“mainstreaming”) e a avaliar, regularmente, o impacto
desta estratégia.

Internalizar a igualdade de género nas politicas publicas
correntes significa que “os governos € os outros actores devem
promover uma politica activa e visivel com o fim de integrar uma
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preocupacdo pela igualdade entre os sexos em todas as politicas e
em todos os programas, nomeadamente analisando as consequén-
cias que delas resultam para as mulheres e para os homens, antes de
qualquer tomada de decisao”.’

Por outras palavras, se quiserem ser honrados com o compro-
misso assumido e dar-lhe cumprimento, os governos devem passar a
integrar nos seus processos de tomada de decisdo politica uma
grelha de andlise que diferencie necessidades, interesses, objectivos,
recursos € resultados, segundo o género, de modo a respeitar o
principio da igualdade.

O conceito de igualdade saiu refor¢ado do encontro de Beijing.
Nio se trata apenas de visar a eliminag@o das disparidades nas con-
di¢des de vida das mulheres € dos homens, assegurando igualdade
de oportunidades aos dois sexos, mantendo como referéncia um
padrdo neutro (que o mesmo € dizer masculino), mas sim garantir €
valorar igualmente a especificidade de cada género e a sua partici-
pacdo paritdria (em termos de deveres e de direitos) na sociedade,
tanto na esfera piblica como na esfera privada.

No relatério elaborado por um grupo de peritas do Conselho
da Europa, escreve-se a este proposito: “Entende-se por igualdade
a igual visibilidade, autonomia, responsabilidade e participacao
dos dois sexos em todas as esferas da vida puiblica e privada.”?
E, mais adiante, esclarece-se o que entender por igualdade: “A igual-
dade dos sexos ndo € a sua similitude ou identidade, nem tdo pouco
que se tomem como norma as condi¢ées e o modo de vida dos
vardes.”’

O principio da igualdade entre os dois sexos implica que se
reconhecam e se valorizem igualmente as diferencas inerentes as
mulheres e aos homens e aos papéis que umas e outros desem-
penham na vida publica e privada.

O aprofundamento do conceito de igualdade entre mulheres e
homens leva ao desenvolvimento do conceito de género e seu modo

! ONU, 1995 — Plataforma de Acggo, Beijing.

2 Conselho da Europa, 1998 — L approche intégrée de 1’égalité entre les femmes et
les hommes. Cadre conceptuel, méthodologie et présentation des “bonnes pratiques”,
Maio.

? Ibidem.
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de construcdo e reprodugdo bem como a investigagdo das relagdes
entre 0s sexos.

Cabe entdo perguntar: que perspectivas nos traz este novo
olhar acerca da politica da igualdade?

A adopgio da estratégia de “mainstreaming” corresponde, antes
de mais, a uma nova etapa na concepg¢io do feminismo por parte da
cultura ocidental.

O feminismo comegou por ser a expressdo da revolta das
mulheres face 2 marginalizag@o e discriminagdo que caracterizavam,
de direito e de facto, a sua situagdo na familia, no trabalho, na
politica e, em geral, na sociedade. H4 cem anos, a luta feminista
dirigia-se, sobretudo, para a reivindicagdo de leis que pusessem
termo as discriminagdes do foro juridico e que assegurassem as
mulheres os direitos que lhes eram vedados (direito ao voto, a
autonomia na celebragio de contratos, a educagdo, a igualdade de
remuneragao, etc.).

A este tipo de feminismo baseado nas reivindicagdes de direitos
seguiu-se um outro que apontava, sobretudo, para a necessidade
de criar condi¢des de igualdade de oportunidades aos dois sexos.
E a etapa dos programas de accdes de discriminagdo positiva em
favor das mulheres e da criagdo de 6rgéos especificos para levar por
diante politicas activas de promog¢ao da igualdade.

Ao advogar a estratégia da internalizacdo da igualdade de
género, pretende-se dar um passo mais no caminho de uma
sociedade paritdria, na medida em que se procura pdr definitiva-
mente em causa a neutralidade ou cegueira das politicas em relacio
ao género, o que equivale a dizer que se deixa de considerar o
masculino como o referente implicito para ambos 0s sexos.

A estratégia de “mainstreaming” €, assim, uma via de institu-
cionalizar o feminismo, o qual, doravante, deverd permear todas as
instincias da organizacdo da vida ptblica e influenciar todas as
estratégias e politicas publicas.

Com uma tal abordagem nfo se enfrenta apenas a questdo
(e a problemdtica) da igualdade de género. E também a concep-
cdo da democracia, a afirmacdo dos direitos humanos e uma nova
contratualizacdo social entre o ptiblico e o privado que estdo em
causa.
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Vejamos, com maior desenvolvimento, cada uma destas
vertentes da “internalizacdo da igualdade de género” nas politicas
publicas.

Uma nova concep¢ao de democracia

Existe, hoje, uma crise da democracia politica, tal como
esta vem sendo construida e praticada nos paises capitalistas de
economia avancada. Vdrios indicadores se conjugam para o re-
velar, desde o absenteismo generalizado dos eleitores e das
eleitoras em muitos dos actos eleitorais e a fraca participagdo das
pessoas nos processos politicos até ao cepticismo e descon-
fianca com que € olhada a classe politica, por parte da cidada
e do cidaddo comuns. Isto para ndo falar da suspei¢do de corrup-
¢do, que pesa como uma ameaga perene sobre toda a classe poli-
tica, ou do enfraquecimento do poder dos politicos face ao poder
dos media e/ou poder econémico, estes cada dia mais glo-
balizados.

Por outro lado, sdo cada vez mais notdrias as consequéncias das
macro-decisdes sobre os quotidianos das cidadds e dos cidadaos,
incluindo o seu futuro a médio e a longo prazo.

Neste contexto, é cada vez menos aceitivel que uma das
metades (a metade feminina) continue, na pratica, arredada do
exercicio do direito e do dever da cidadania, que € o da represen-
tagdo e participagéo no processo de decisdo politica.

A marginaliza¢do ou exclusdo das mulheres da vida politica
corréi as bases da prépria democracia. Em primeiro lugar, porque
esta ignora a especificidade do género; em segundo lugar, porque
prescinde, cegamente, do concurso de metade da sociedade, a sua
parte feminina, desprezando, assim, um considerédvel sub-conjunto
dos recursos humanos.

Um direito humano

No que se refere aos direitos humanos, basta recordar que a
paridade de género decorre da afirmagdo do principio da dignidade
humana. O teste da veracidade do respeito pelos direitos humanos
passa pela correspondente salvaguarda da afirmagio positiva da
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paridade de género como principio inspirador e organizador de toda
a vida colectiva na esfera privada e publica.*

Uma exigéncia de uma nova contratualizacio social

Por dltimo, importa referir que a adopgdo da estratégia de inter-
nalizacdo da igualdade de género em todas as politicas publicas
correntes vai conduzir a uma nova contratualizacdo social das
relacdes entre as esferas do publico e do privado.

E, hoje, reconhecido que existe um manifesto mal-estar relativo
a forma como decorre a vida das cidadas e dos cidad@aos nos paises
de abundincia e de economia avancada. O stress, que € uma dura
realidade para tantas vidas de homens e, sobretudo, de mulheres, o
pouco tempo dedicado as criancas ou aos mais idosos, a defi-
ciente satisfacdo de necessidades pessoais no dominio do lazer e
da cultura, a reduzida disponibilidade para cultivar relacGes inter-
pessoais, de vizinhanga ou vida civica, etc., sdo situagdes consi-
deradas indesejaveis, tanto pelas sondagens de opinido publica,
como pela investigacdo levada a cabo por cientistas sociais.
Reconhece-se que se torna cada vez mais urgente chegar a uma nova
contratualizagdo social entre o puiblico e o privado, a qual terd de
levar na devida conta a consecucido de uma efectiva igualdade de
género.

A adopcdo generalizada da estratégia de internalizacdo da
igualdade de género nas politicas puiblicas constituird uma
poderosa alavanca no sentido da concretizagdo de uma melthor
partilha entre mulheres e homens de tarefas e responsabili-
dades nas duas esferas. Um primeiro passo no sentido da inter-
nalizagdo da igualdade de género nas politicas piblicas foi
dado na Conferéncia de Beijing, em 1995, quando os responsai-
veis politicos, a0 mais alto nivel, subscreveram a Plataforma de
Acgdo. Entdo, os Estados signatdrios assumiram o compromisso
de adoptar a “mainstreaming” como estratégia de igualdade de
género.

* Silva, Manuela, 1998 — A paridade de género, um direito humano em construcao.
Comunicagdo feita no Coléquio organizado pela Sociedade Cientifica da Universidade
Catélica, em Abril de 1998.
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Todavia, por mais significativo que tenha sido um tal acto,
ele, s6 por si, ndo é suficiente para que essa estratégia passe a
entrar nos processos de decisdo politica correntes nos varios esta-
dos signatdrios. E necessério preencher um conjunto de requisitos
que permitam assegurar a viabilidade de uma tal estratégia
inovadora.

O grupo de peritas criado no dmbito do Conselho da Europa
identificou como principais requisitos os seguintes:

a) A manifestacdo clara e inequivoca de vontade politica,
formalmente expressa ao mais alto nivel do Estado
(Assembleia da Repiiblica, Programa de Governo,
Presidéncia)

O Estado deve assumir como uma das suas tarefas prioritrias a
prossecugdo da igualdade de género e colocar este tema na agenda
politica dos seus varios corpos, o que significa “pdr em questdo as
relagOes entre os sexos, assim como as estruturas e politicas que
reproduzem e perpetuam alguma forma de desigualdade”.’ Devera
partir da autoridade do Estado o sinal encorajador da construgéo
de uma cultura da igualdade e da paridade, que sirva de referéncia
a outros actores sociais.

b) A existéncia de politicas especificas para a igualdade

Por muito que se tenha avancado em matéria de legislacdo anti-
discriminatéria e de promoc¢do da igualdade, ndo sé subsistem
lacunas no edificio juridico, que importa ir colmatando, & medida
que se vai desenvolvendo uma maior consciéncia colectiva acerca
das exigéncias da igualdade de género, como persistem enormes
fossos entre os dispositivos da lei vigente e a pratica, os quais
importa preencher mediante ac¢des de sensibiliza¢io e educacgdo de
mentalidades, bem como através de apoios especificos a prestar as
pessoas vitimas de discriminagao.

A internalizac@o da igualdade de género nas politicas publicas
correntes ndo dispensa, antes requer, o reforco dos 6rgdos respon-
sdveis pelas politicas especificas da igualdade.

’Vd. L approche intégrée... obra citada.
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¢) A disponibilizacdo de conhecimentos acerca das questoes da
igualdade de género.

E esta uma drea fundamental, pois sem um conhecimento
aprofundado da situagdo presente das mulheres e dos homens e
das relagbes sociais entre os dois sexos, nos vdrios espacos da
vida publica e privada, ndo é possivel configurar adequadas
estratégias e construir politicas de igualdade. A percepcdo da
desigualdade e dos factores que a geram passa, em primeiro
lugar, pela disponibilidade de estatisticas discriminadas por sexo, o
que, nem sempre, se verifica, porquanto, em muitos casos, oS
sistemas estatisticos ou ndo recolhem ou, se recolhem, ndo pu-
blicam informacgdo discriminada por sexo. A revisdo das bases
estatisticas torna-se, assim, uma tarefa prioritdria € um requi-
sito preliminar a adopgdo da estratégia de internalizacdo da igual-
dade de género nas politicas publicas. Para além das esta-
tisticas, cabe mencionar o papel de relevo da investigagcdo sobre
as questdes de género e sua incidéncia nas vérias esferas da vida
privada e publica. E este labor da investigacio que permitird ir
alimentando uma cultura da igualdade, com a condi¢do de que o
conhecimento adquirido ndo fique trancado nos cofres fortes da
ciéncia, mas va sendo disseminado pelos actores sociais estratégicos
e pelo publico em geral.

d) Os recursos humanos e financeiros

O teste de veracidade da vontade politica passa, obviamente,
pela afectacdo dos recursos humanos e financeiros. A adop¢ao da
estratégia de “mainstreaming” implica meios apropriados postos a
disposicdo dos responsdaveis pelas diferentes politicas correntes para
que seja vidvel re-orientd-las para a internalizagdo da igualdade de
género.

Convém ndo esquecer que se trata de uma estratégia de longo
prazo, que exige novos estudos ou a re-elaboracdo de estudos ja
existentes segundo novas perspectivas e integrando sempre a
variavel do género.

E um enfoque inovador que, para se impor, carece da adesdo dos
responsdveis pela preparacdo da decisdo politica e dos préprios
decisores, o que implica acgdes de sensibilizacdo, informago e
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formac@o continuadas, para as quais € indispensavel proceder a uma
devida re-alocacéo dos recursos.

e) Instrumentos analiticos e de avaliagdo

No capitulo dos recursos, ndo se pode deixar de referir a
importdncia de que se reveste a criagdo, desenvolvimento e
aplicacdo de instrumentos de andlise e de avaliagdo destinados a
captar os diferentes aspectos da desigualdade de género envolvida
nas diferentes situagdes e decisdes a configurar. Em geral, estas
rotinas nfo se encontram disponiveis ao nivel das diferentes admi-
nistragdes, justificando-se que venham a ser concebidas por gru-
pos ad hoc de especialistas nas questdes de género em estreita
cooperacdo com as/os técnicas/os dos diferentes sectores espe-
cializados.

f) A participagdo das mulheres na vida politica e piiblica e na
tomada de decisdo

As peritas do Grupo de Trabalho do Conselho da Europa, ja
referido, sdo undnimes em considerar que: “E bem evidente que a
vontade politica necesséria a perspectiva integrada da igualdade de
género nao se obterd sem uma participacdo real das mulheres na
vida politica e piblica, e nas tomadas de decisio. E, pois, essencial
que um grande nimero de mulheres encontrem o seu lugar nessas
instincias, que as suas vozes se facam ouvir em cada decisdo, a fim
de assegurarem que os seus diferentes valores, interesses e modos de
vida sejam devidamente tidos em conta.”

Importa advertir que nem todas as mulheres, que ja ocupam
postos politicos ou desempenham cargos de responsabilidade na
vida piblica, estdo devidamente sensibilizadas, conscientes e
empenhadas em promover a igualdade de género e, ao invés, encon-
tram-se homens, lideres politicos e responsaveis pela Administragdo
Piblica que ja internalizaram o valor da igualdade de género.
Todavia, serd sempre uma aberra¢do pretender adoptar uma
estratégia integrada da igualdade sem resolver de raiz o problema da
representagdo e da participagdo paritdria nas estruturas da tomada de
decisao.
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g) O reforco de formagdo em questoes de género

Quero concluir este enunciado dos requisitos preliminares a
adopcio da estratégia de “mainstreaming” a igualdade de género,
dando destaque a necessidade de maior formagio intelectual e
profissional nas questdes de género.

E sabido que a problemética do género e da igualdade entre os
sexos tem andado arredada dos programas universitdrios e dos estu-
dos superiores. Analogamente, no 4mbito da Administragdo Publica,
tém sido esporadicas e limitadas a um ou outro sector as ac¢des de
formacio nesta drea. Ndo € de esperar, pois, que exista uma for-
magdo apropriada por parte do pessoal técnico a quem compete a
preparacdo das politicas ou por parte dos politicos a quem cabe
adopté-las.

Paises bem mais avangados que nds neste dominio, como foi o
caso da Suécia, iniciaram a adopg¢io da “mainstreaming” com a rea-
lizagdo de semindrios de formagdo sobre as problematicas relativas
3 igualdade de género destinados a participantes do mais alto nivel
(Primeiro-Ministro, Membros do Governo, etc.).

Nio é demais insistir que aquilo que estd em causa ndo € um
mero ajustamento de cosmética do processo politico, mas que se
trata de uma real inovacdo.

Inovacdo na medida em que se pretende substituir o pseudo
neutro masculino como norma das politicas pela referéncia ao
género, feminino e masculino, com o reconhecimento das respec-
tivas especifica¢des e atribuicio de valoracdo igual a um € a outro.

Inovagdo, ainda, porque abre caminho a uma sociedade real-
mente paritaria, com igual representacdo de mulheres € homens e
com uma participacdo equivalente de ambos os sexos em todas as
tomadas de decisdo aos varios niveis.

4. Perspectivas de futuro

As estratégias de “mainstreaming”, embora tenham sido formal-
mente adaptadas ha quase quatro anos pelos Estados-Membros da
Organizacdo das Nagdes Unidas, estdo longe de terem merecido
uma adopg¢do generalizada por parte daqueles que a elas se com-
prometeram. VAo ser necessdrios ainda muitos anos antes que se
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imponham como uma desejada pratica corrente inquestionada. As
Organizagbes Internacionais interessadas na matéria estdo
conscientes deste facto e por isso se t€ém multiplicado os esforcos
tendentes a aceleragdo do processo, nomeadamente através do aper-
feicoamento dos conceitos € metodologias, da producéo e difusdo de
instrumentos analiticos apropriados & analise das situacdes e a ava-
liacdo das acg¢des, da organizacao de espagos de encontro e troca de
experiéncias em vérios dominios. Em particular, estdo previstos
observatorios sobre a igualdade de género bem como a realizagio, a
nivel de cada Estado signatario da Plataforma de Acgéo, de rela-
tdrios de progresso acerca da implementacio da estratégia acordada
em Beijing.

Paralelamente a este tipo de accdes, visando directamente a
inclusdo da perspectiva da igualdade de género em todas as poli-
ticas publicas correntes, foi desencadeada toda uma reflexdo em
torno da problemdtica da equidade na partilha de responsabilida-
des e tarefas entre homens e mulheres relativamente a configu-
racdo e a gestdo da vida privada e sua compatibilizacdo com a
vida publica, designadamente com a vida profissional. E que,
sem resolver satisfatoriamente este obstidculo, ndo € possivel
progredir em direccdo a igualdade efectiva entre mulheres e
homens. Neste ambito, estdo em marcha acgdes de conscientiza-
cdo, reivindicacdo e proposta de instrumentos juridicos e institu-
cionais adequados, visando o criar de condi¢des para uma sociedade
activa com igualdade de oportunidades e direitos para homens e
mulheres.

Dentro desta nova abordagem, merecem particular atencdo os
seguintes €1xos:

— a elaboragdo das bases para um novo contrato social entre o
publico e o privado, de molde a possibilitar uma melhor
harmonizagdo entre as responsabilidades inerentes a vida
privada, nomeadamente o cuidado com as criangas, com 0s
parentes idosos ou doentes, o cuidado da casa e a economia
doméstica, e as que decorrem da vida profissional e partici-
pacdo na vida politica;

— as acgdes positivas que assegurem uma representacdo mais
equitativa das mulheres na vida politica e nos media;
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—a aboli¢do sistematica dos esteredtipos e da linguagem de
cariz sexista que possam subsistir no ensino, na comunica¢do
social, na publicidade, etc.

E termino re-afirmando a minha convic¢do de que continua a ser
necessério e urgente o empenhamento das cidadas e dos cidadaos no
sentido da construgdo de uma sociedade inclusiva, em que mulheres
e homens, lado a lado, em perfeita situacdo de igualdade, se reco-
nhecam como parceiros na construgdo de uma sociedade mais
desenvolvida, mais equitativa e mais democratica.
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O Papel do Direito Comunitario

Professora Eliane Vogel-Polsky *
Oradora

Introduction

Mon intervention se situe sur le plan juridique, et je m’en excuse
par avance aupres des membres de cet auditoire qui ne sont pas
juristes.

Mais le droit structure les politiques économiques et sociales
et il est nécessaire de comprendre ses potentialités comme ses
verrouillages pour entreprendre des stratégies de transformation
des rapports sociaux de sexe.

Souvent le droit est en retard sur les réalités sociologiques et
I’evolution des mentalités. Compter sur la lutte juridique pour
construire une société plus démocratique, dans laquelle les femmes
et les hommes accomplissent un partenariat paritaire, constitue une
des voies a suivre; mais il en reste beaucoup d’autres, dont le réveil
d’une citoyenneté active et participative, la garantie d’une citoyen-
neté économique et sociale seront les vecteurs.

A P’aube du troisiéme millénaire, du point de vue de I’égalité des
personnes humaines, trois défis doivent €tre rencontrés:

1) 1a reconnaissance réelle du droit fondamental, autonome, de
I’égalité de la femme et de I’homme;

2) le sort du partage du travail et de la redistribution des
richesses dans nos sociétés technologiques post-mo-
dernes;

3) le rdle de I’Burope face a la mondialisation de 1’économie
et la suprématie des loirs du marché et de la concurrence
sur le progrés social, la vie et le bien-étre des populations
futures.

* Universidade Livre de Bruxelas.
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L’ Union européenne doit se doter d’un cadre institutionnel et
juridique permettant la construction de nouveaux rapports de
genre, refondateurs de 1’égalité politique, économique, sociale et
culturelle des femmes et des hommes.

La révision des Traités, adoptée par le Trait€é d’Amster-
dam, donne-t-elle une impulsion et des bases juridiques commu-
nautaires permettant de répondre aux trois défis ci-dessus
mentionnés ?

Je me propose d’examiner cette question en partant de 1’ana-
lyse critique et des lecons du passé communautaire et d’évaluer
ensuite les chances nouvelles, éventuellement créées par le
Traité d’ Amsterdam.

Je le ferai en examinant succinctement les diverses étapes de la
construction juridique communautaire de 1’égalité des sexes et
en analysant les missions nouvelles attribuées a la Communauté
européenne en matiere d’égalité. Ensuite, j’aborderai les
conséquences institutionnelles qui en découlent et les stratégies
politiques et légales qui pourraient étre développées dans 1’Union
européenne et dans ses Etats-membres.

I. Le passé communautaire en matiere d’égalité des sexes
du Traité de Rome (1958) au Traité de Maastricht
(1992)

Dans le Traité de Rome, fondateur de la Communauté
européenne, du Marché commun, trois modeles juridiques d’égalité
des personnes coexistent. L’égalité des personnes prend d’emblée
une signification juridique, extraordinairement hétérogene, qu’il
s’agisse:

1) de I’égalité des nationaux et non-nationaux;

2) de I’égalité des travailleurs migrants se déplacant a I’intérieur
de la Communauté;

3) de I’égalité des salaires des femmes et des hommes pour un
travail égal.
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1) Egalité des nationaux et non-nationaux

Dans le premier cas, I’article 6 (Traité de Rome) prévoit comme
un des principes fondamentaux, essentiels a la création de I’intégra-
tion européenne, celui de I’égalité absolue de traitement entre les
ressortissants d’origine communautaire et interdit purement et
simplement toute discrimination exercée en raison de la nationalité,
dans le domaine d’application du Traité.

Le Conseil peut prendre toute réglementation en vue de I’inter-
diction de ces discriminations.

Toute la doctrine que la jurisprudence de la CICE s’accordent
pour reconnaitre un caractere absolu et inconditionnel a cette régle,
considérée comme directement applicable et créatrice d’un droit
subjectif, reconnu a chaque ressortissant de la Communauté
européenne qui pourra I’invoquer directement devant les autorités et
les juridictions nationales, comme devant la CJCE.

2) Egalité de traitement des travailleurs migrants qui se dépla-
cent au sein des Etats-membres de la Communauté

(article 48 et ss. du Traité de Rome)

Ce second modele juridique s’inscrit dans une des libertés
fondamentales de la construction économique européenne, a savoir
la libre circulation des personnes, des services et des capitaux.
Le droit primaire énoncé par les articles 48 et 49 ne se limite
pas a une approche antidiscriminatoire: abolition de toute discri-
mination fondée sur la nationalité, entre les travailleurs des
Etats-membres en ce qui concerne 1’emploi, la rémunération et les
autres conditions de travail. Il élargit la dimension de 1’égalité a des
droits proactifs qui favorisent et soutiennent la mise en oeuvre
concréte de cette égalité de traitement en comportant plusieurs
droits connexes:

a) le droit de répondre & des emplois effectivement offerts (sans
priorité réservée aux nationaux);

b) le droit de se déplacer librement sur le territoire des
Etats-membres;
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¢) le droit de séjourner dans un des Etats-membres afin d’y
exercer un emploi conformément aux dispositions régissant
I’emploi des travailleurs nationaux;

d) le droit de demeurer sur le territoire d’un Etat-membre apres
y avoir occupé un emploi.

Sur une assise juridique aussi forte, le droit communautaire des
travailleurs migrants et de leurs familles s’est développé de maniére
spectaculaire, sous la forme de Reéglements et de Directives et la
jurisprudence de la CJCE a “inventé” des concepts communau-
taires et garanti a ces personnes des droits sociaux, au sens large.
L’intégration européenne de ces travailleurs et de leurs familles

comporte ainsi deux domaines d’application:

2.1.) L’extension des droits des travailleurs de maniere
4 y inclure des droits et avantages qui ne sont pas direc-
tement liés a ’exercice et a la poursuite de leur pro-
fession;

2.2.) L’extension du droit d’intégration dans le pays d’accueil
aux membres de la famille du travailleur (logement,
soutien et assistance publics, avantages fiscaux, avantages
sociaux — qu’ils soient ou non liés a I’emploi du travailleur
migrant — contrats, réductions sur les transports publics,
avantages aux familles nombreuses, bourses d’études,
revenu minimum garanti, certains droits civils et poli-
tiques).

En effet I’interprétation extensive de 1’égalité de traitement
découle du raisonnement téléologique, adopté par la CICE.
Il faut élargir le contenu du droit pour réaliser effectivement un
des piliers de I'intégration européenne: la libre circulation des
personnes et éliminer tous les désavantages qui pourraient freiner
son achevement.

L’égalité de traitement est percue de manicre positive et
pro-active tant les Etats que les institutions communautaires
doivent prendre les mesures nécessaires pour 1’assurer.
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Si, par exemple, une clause d’une convention collective de
travail ou d’un contrat individuel de travail contient une disposition
réservée aux seuls travailleurs nationaux ou plus favorable a ceux-ci
(en termes de salaires, de primes, de promotion, etc.) I’article 7 du
Reglement 1612/68 prévoit sa nullit€ de plein droit et applique
aux travailleurs migrants le régime le plus favorable consenti aux
nationaux.

Remarquons que Pinstrumentalisation juridique de ce type
d’égalité de traitement est presque enticrement réalisée par des
Reglements, c’est-a-dire des instruments juridiques, supranationaux,
uniformément applicables dans tous les Etats-membres et d’applica-
bilité directe.

3. Egalité des salaires masculins et féminins pour un méme
travail

L’article 119 du Traité de Rome visant 1’égalité salariale entre
travailleurs masculins et féminins offre un troisiéme modéle de
I’égalité communautaire qui détonne, presque caricaturalement,
avec les deux modeles précédents. Cette disposition, qui figure dans
le chapitre de la politique sociale, a souffert

a) de sa localisation dans la partie la plus faible juridiquement
parlant du Traité de Rome, dont les articles 117 a 121 étaient
réputés pour leur valeur purement programmatique (2
I’exception de I’article 119, comme nous le verrons par la
suite);

b) des limitations strictes du texte qui emprisonne 1’égalité des

salaires pour travail égal, identique ; et limite I’égalité au seul
domaine des salaires.

11 s’ agit de I’unique disposition du Traité visant les femmes. Elle
est précédée des articles 117 et 118 qui joueront 5 sur son interpré-
tation et suivie des articles 120 et 121 qui n’ont aucun contenu
obligatoire.
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3.1. Article 117 (ancien) du Traité de Rome

Cette disposition fonde la doctrine communautaire en matiére
sociale, elle se résume a énoncer une prophétie pieuse: le pro-
grés social dans la Communauté découlera automatiquement de
la réalisation des objectifs économiques et marchands que celle-ci
s’est fixée. L’évolution et I’amélioration des conditions de vie
et de travail résulteront “fant du fonctionnement du marché
commun que des procédures prévues par le Traité ainsi que du
rapprochement des législations législatives, réglementaires et
administratives des Etats-membres”.

Par procédures prévues par le Traité, en matiere sociale, on
retrouve les dispositions spécifiques sur la libre circulation des
personnes et des travailleurs, la référence a des dispositions sociales
dans I’agriculture et les transports.

Mais la procédure générale est celle visée par le rapprochement
des 1égislations (Article 100 Traité de Rome).

Cette procédure est également restrictive et exigeante. On ne
pourra y recourir que dans un seul cas: le rapprochement ne peut
étre envisagé que si cette mesure présente une incidence directe
sur I’établissement ou le fonctionnement du marché commun.
11 faut I’'unanimité du Conseil sur proposition de la Commission.
Une derniére soupape de sécurité existe ? L’article 235 (inchangé par
art. 308) prévoit que “si une action de la Communauté apparait
nécessaire pour réaliser dans le fonctionnement du marché
commun, l'un des objets de la Communauté, sans que le présent
Traité ait prévu les pouvoirs d’action requis a cet effet, le Conseil,
statuant a ['unanimité, sur proposition de la Commission et
aprés consultation du Parlement européen, prend les dispositions
appropriées”.

Compte tenu de la place minime occupée par la politique sociale
européenne et de la subsidiarité explicitement énoncée en faveur
des Etats-membres dans Darticle 119, toute tentative d’adopter
un instrument du droit dérivé, en matiere sociale, échouera pendant
17 ans!

En outre, I’article 119/ fut considéré par la Commission, le
Conseil et les Etats-membres comme une déclaration d’intention
purement programmatique, donc sans aucun effet contraignant.
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3.2. Article 118 — Traité de Rome

Cette disposition dressait un véritable catalogue de tous les
€léments du droit du travail et de la sécurité sociale et précisait que
la Commission ne pouvait prendre d’initiative commune dans ces
domaines mais avait “pour mission de promouvoir une collabora-
tion étroite entre les Etats-membres dans le domaine social”.

La Commission, précise 1’art. 118, peut agir par des études, des
avis et par 1’organisation de consultations en contact étroit avec les
Etats-membres.

Larticle 118 a freiné considérablement toute tentative de poli-
tique sociale européenne.

Lui faisant immédiatement suite, 1’article 119 a été longtemps
“contaminé” par le contexte d’une absence de compétence suprana-
tionale dans le domaine social.

Quoique cette disposition soit rédigée de maniére précise,
inconditionnelle, ne nécessitant 1’adoption d’aucune réglementa-
tion pour sa la mise en oeuvre, son caractére d’applicabilité
directe ne lui fut reconnu, ni par les Etats-membres, ni par la
Commission. Ce, n’est qu’a la suite des actions intentées par une
hotesse de I’air, belge, Mlle G. Defrenne ¢/ Sabena, que la CJICE a
reconnu que le principe d’égalité des salaires, tel qu’énoncé par 1’ art.
119 du Traité, fait partie des fondements de la Communauté (CJCE
8/04/1976); qu’il est susceptible d’étre invoqué par les travailleuses
et travailleurs devant les juridictions nationales, qui ont le devoir
d’assurer la protection des droits que cette disposition confére aux
justiciables et que ses dispositions s’appliquent directement, sans
nécessité de mesures d’application plus détaillées de la part de la
Communauté ou des Etats-membres, a toutes les formes de dis-
criminations directes et ouvertes, susceptibles d’étre constatées a
I’aide des seuls critéres d’identité du travail et d’égalité de rému-
nération.

Cependant, la Cour limitera la portée de 1’effet direct de 1’art.
119 au seul domaine des rémunérations. Elle a affirmé qu’il ne
saurait étre interprété comme prescrivant I’égalité des autres con-
ditions de travail applicables aux travailleurs masculins et féminins

(CJCE 15 juin 1978).
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On observe immédiatement le considérable écart qui sépare
les deux premiers modeles d’égalité avec celui de 1’égalité des
rémunérations.

Aujourd’hui encore, malgré les nombreuses directives, recom-
mandations et résolutions adoptées par le Conseil depuis 1975, le
droit a I’égalité de traitement dans le domaine professionnel entre les
hommes et les femmes est moins complet et achevé que ne ’est le
régime de 1’égalité de traitement des travailleurs migrants.

Certes, des efforts considérables ont été tentés par la
Commission, par le Parlement européen pour étendre, consolider et
assurer 1’égalité professionnelle des hommes et des femmes au sens
large (conditions de travail, licenciement, sécurité sociale, actions
positives, protections spéciales de maternité, etc.) mais 1’acquis
communautaire demeure plus volontariste et optionnel. I s’agit
d’une égalité, toute relative, soumise aux impératifs économiques,
fluctuante, souffrant de nombreuses dérogations. Si un Etat-membre
objecte qu’il peut justifier certaines discriminations sexuées au motif
qu’il poursuit des objectifs généraux de politique sociale, I’argu-
ment fait autorité. Le contrdle exercé par la Cour s’avére souple et
tolérant a I’égard des discriminations constatées, et contraste de
fagon surprenante avec la sévérité dont elle a fait preuve lorsqu’il
s’est agi d’examiner la recevabilité des réserves d’ordre public en
matiere d’égalité de traitement des travailleurs migrants.

La comparaison entre les instruments juridiques du droit dérivé,
utilisés pour les migrants et pour I’égalité des sexes démontre, elle
aussi, cette différence d’intensité obligationnelle.

Les Reglements, dont la portée est générale, obligatoire dans
tous ses éléments et directement applicable dans les Etats-mem-
bres, constituent 1’arsenal majoritaire en matiére d’égalité des
travailleurs migrants. Au contraire, le domaine obligatoire de
I’égalité professionnelle entre les hommes et les femmes est
constitué uniquement par des Directives, instrument qui lie les
Etats-membres quant au résultat a atteindre tout ne laissant aux
instances nationales la compétence et le choix quant a la forme
et aux moyens. Quant aux autres actes adoptés en la maticre, ils
relévent du “soft law” uniquement.

Il n’existe pas de Réglement en matiere d’égalité profes-
sionnelle et la mise en oeuvre du droit fondamental a 1’égalité
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des rémunérations n’est absolument pas harmonisée dans les
Etats-membres.

Cette géométrie variable de 1'égalit¢ dans 1'ordre juridique
communautaire trouve son explication dans 1’hétérogénéité des
bases juridiques et des compétences des institutionnables. On
peut les résumer comme suit pour expliquer la faiblesse du statut
communautaire de 1’égalité des sexes:

1) Absence de reconnaissance dans le droit communautaire du
droit fondamental a I’égalité des sexes; cette lacune joue de
maniere générale.

2) Absence de base juridique spécifique pour I’élargir de
I’égalité des salaires aux autres conditions de travail, donc
obligation de passer par le carcan de 1’ancien article 235 et
de remplir les quatre conditions qu’il impose, ou par ’article
100 sur le rapprochement des 1égislations.

3) Obligation d’obtenir ’'unanimité des voix au Conseil pour
I’adoption d’un instrument de droit dérivé.

II. L’Acte unique

La réforme opérée par I’ Acte unique n’a pas modifié ces diffi-
cultés en matiére de réalisation de 1’égalité professionnelle. L’article
118a a introduit formellement dans le Traité une compétence nou-
velle en matiére de santé et de sécurité, notamment du milieu
du travail. Cette compétence s’applique donc implicitement aux
travailleuses.

L’article 118b ouvrait 1égerement la porte a des “relations
conventionnelles” entre partenaires sociaux, mais le dialogue
social ainsi institutionnalisé n’impose aucune régle d’une meil-
leure représentation des femmes dans les différents niveaux de
négociation. Il en sera de méme lorsque finalement prés un
quart de siécle de discussion sera adoptée la réglementation de
conseils européens d’entreprise. S’agissant de leur composition,
aucune disposition ne prévoit une obligation de représentation
équitable des femmes, pas plus qu’un effort progressif pour y
parvenir.
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II1. Le Traité de Maastricht

On connait les avatars que le Gouvernement du Royaume Uni
a fait subir au projet d’une nouveau chapitre sur les la Politique
sociale.

En refusant que le Traité soit modifié dans le domaine social,
le Royaume Uni a crée de nombreuses difficultés et permis a
d’autres Etats-membres, ultérieurement, de s’opposer a la pour-
suite de certains programmes destinés aux femmes, ou pure-
ment et simplement d’empécher 1’adoption de directives discutées
depuis de nombreuses années.

L’accord intergouvernemental conclu par les onze des Etats-
-membres, sous la forme d’un Accord pris en application d’un
Protocole social au Traité, n’a certainement pas développé une
dynamique de changement de la situation des femmes, en matiére
d’égalité professionnelle.

Au contraire, durant cette période, on a pu constater que la
Cour de Justice des Communautés européennes a, a plusieurs
reprises, adopté des décisions jurisprudentielles dangereuses
pour les femmes, notamment en matiere de politique sociale.
En effet, elle a plusieurs fois admis que méme si une femme
pouvait démontrer 1’existence d’une discrimination sexuelle dans un
régime de sécurité sociale, il suffisait que I’Etat-membre mis
en cause déclare que cette discrimination résulte ou découle de
sa décision souveraine de mener une politique sociale générale
visant un objectif déterminé pour que la discrimination sexuelle
constatée soit considérée comme tolérée, car elle aurait une
base objective et proportionnelle au but poursuivi par cet Etat.
La Court reconnait ainsi, de maniere trés claire, que 1’égalité
de traitement des femmes et des hommes en matiere de sécurité
sociale ne constitue pas un droit fondamental garanti par le droit
communautaire.

De la méme facon, la Cour, ayant a se prononcer sur la licéité
d’une mesure légale nationale d’action positive permettant de
donner a la notion juridique de I’égalité des chances un contenu
qui serait I’obligation de résultat de réaliser 1’égalité profession-
nelle, a affirmé a deux reprises (affaire Kalanke et affaire Marshall)
que le droit communautaire ne pouvait pas aller plus loin qu’une
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égalité des chances, considérée comme une égalisation progres-
sive et non contraignante des conditions de départ. Toute
mesure ayant pour effet de réaliser automatiquement I’égalité
est contraire au droit communautaire qui ne peut avoir un tel effet
obligatoire sans léser les droits d’un travailleur masculin (reserve
discrimination).

IV. Le Traité d’Amsterdam

A. Les nouvelles dispositions du Traité de la Communauté
européenne

Articles 2 et 3 (T.C.E)

Il s’agit des dispositions les plus importantes du point de vue
de I’égalité. C’est sur elles, qu’il sera possible de fonder doré-
navant des politiques et des stratégies comme des instruments
du droit communautaire qui donnent un contenu substantiel et
dynamique et permettront au droit fondamental de 1’égalité des
femmes et des hommes de se réaliser comme un droit reconnu et
garanti dans tous les domaines de compétence de 1’Union
européenne.

L’article 2 du Traité de I’Union européenne révisé, a Amsterdam,
reconnait pour la premiere fois que “I’égalité entre les femmes
et les hommes” constitue une des missions de la Communauté.

Il en résulte que le champ d’application de 1’égalité se situe
dorénavant au méme rang que les autres missions dévolues a la
Communauté européenne.

I1 s’est donc réalisé un élargissement de 1’égalité des sexes, qui
auparavant se limitait au seul domaine de 1’égalité professionnelle
(art. 119 et Directives prises en application).

Il convient toutefois de rappeler que 1’énonciation des missions
de la Communauté par ’article 2 permet d’identifier les compétences
qui luis ont reconnues, mais que les modalités de leur mise en
oeuvre tout comme les processus décisionnels dépendront des
dispositions correspondantes du Traité (unanimité, majorit€ quali-
fiée, procédures de codécision, etc.).
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I1 s’agit d’objectifs a atteindre et non de la reconnaissance de
DROITS.

Il en résulte, en tout cas, que le recours a 1’article nouveau 308
inchangé (ex. 235) CE ne sera plus jamais nécessaire en matiére
d’égalité des sexes, la Commission pourra prendre les initiatives
qu’elle estimera nécessaires sans devoir craindre le parcours du
combattant qu’impose 1’art. 308, lorsqu’il s’agit de proposer une
action commune pour laquelle le Traité ne prévoit pas de compé-
tence ou de base juridique.

Depuis 1’adoption du Traité d’ Amsterdam un espoir a pu naitre.
Pour la premicre fois dans I’histoire de I’intégration européenne
“I’égalité entre les hommes et les femmes” devient un objectif,
clairement désigné dans I’article 2 du Traité C.E. Cette mission
est placée sur le méme pied que les missions principales telles
que 'U.E.M. les entend: un développement harmonieux, équilibré
et durable des activités économiques; un niveau d’emploi et de
protection sociale élevé; un niveau élevé de protection et d’amélio-
ration de la qualité de la vie et de I’environnement; la cohésion
économique et sociale, et la solidarité entre les Etats-membres.
Et elles ne sont pas toutes citées ici.

Le simple fait d’avoir, enfin, fait émerger parmi les objectifs
communautaires celui de I’égalité entre les hommes et les femmes
peut étre interprété avec un optimisme considérable, en termes
de stratégies et de mise en oeuvre des politiques ou des actions
communes visées par l'article 3 T.C.E. Certes, il est regrettable
de n’avoir pas reconnu, avec d’autres droits fondamentaux
économiques et sociaux, le droit fondamental a 1’égalité entre les
hommes et les femmes, dans la Constitution des Communautés,
c’est-a-dire leur Bill of Rights qui aurait dii normalement figurer
dans la Premicre Partie, celle des dispositions communes formant
le Traité de 1’Union européenne. Par ailleurs, il est hautement
important de souligner que I’article 2 en parlant d’égalité entre les
hommes et les femmes vise une compétence générale qui s’appli-
que a I’ensemble des missions et politiques de la Communauté et ne
se limite plus au seul domaine de 1’égalité professionnelle, ni
uniquement a un droit de 1’égalité.

11 ne faudra plus jamais avoir recours a des compétences rési-
duaires telles I’ancien art. 235 et 1’art. 100, et la Commission devra
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présenter les initiatives qu’elle jugera nécessaires pour atteindre
I’ objectif qui lui est clairement assigné.

Comment cela se passe-t-il généralement ?

L’article 3 du Traité énonce 21 domaines (lettres a & u) pour
lesquels des actions spécifiques sont prévues pour atteindre les
objectifs fixés par I’article 2.

Certes, les actions a entreprendre sont différenciées selon I’im-
portance que les domaines en cause réveéle dans 1’intégration
communautaire; elles varient de politiques communes, du
rapprochement des législations nationales dans la mesure néces-
saire au fonctionnement du Marché commun; elles peuvent pren-
dre la forme d’un “renforcement”; d’une promotion dans la
recherche et du développement; d’une contribution a la réalisation
de certains objectifs que les Etats-membres ont pour tiche de mener
(éducation, formation générale, protection des consommateurs); de
la coordination entre les politiques de 1I’emploi des Etats-membres
en vue de renforcer leur efficacité par 1’élaboration d’une stratégie
coordonnée pour I’emploi, etc.

Cependant I’article 3, apres cette vaste énumération, comporte
un deuxiéme alinéa, bien distinct, applicable a 1’ensemble des
actions visées assignées a la Communauté, et dispose que “pour
toutes les actions visées au présent Traité, la Communauté cherche
a éliminer les inégalités et a promouvoir 1’égalité entre les hommes
et les femmes”.

Cette disposition comporte une double perspective:

1.9) celle de I’élimination des inégalités et donc des discrimina-
tions sexuelles. Cette approche, de type traditionnel, a jusqu’a
présent démontré ses limites et ses impasses pour aboutir a
construire 1’égalité. Elle est le plus souvent énoncée de manicre
négative, sous la forme d’interdiction ou de suppression. Elle
consiste en une réaction suscitée par 1’existence de discriminations,
démontrées ou démontrables. Elle vise a éliminer des pratiques
condamnables, a supposer leur existence prouvée, et surtout parce
qu’elles ne sont pas excusables ou justifiées par la démonstration que
leur perpétuation demeure “objectivement” souhaitable car elles
servent la réalisation d’une politique sociale plus générale poursuivie
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par un Etat ou par un employeur. On trouve dans la jurisprudence de
la C.J.C.E. et dans celle des Etats-membres de nombreuses déci-
sions justifiant ainsi des inégalités sexuelles car leur maintien
permet la mise en oeuvre d’une politique sociale (par exemple:
distinctions hommes/femmes dans des régimes de chdmage, d’assu-
rance maladie, de droit du travail, etc.).

En outre, le litige sur la mesure discriminatoire émane le plus
souvent de la demande individuelle formulée par une personne
isolée alors que la politique de I’Etat ou de I’entreprise vise un grand
nombre d’individus, et traduirait par conséquent I'intérét général.

2.9) I’alinéa 2 de I’article 3 T.C.E. contient, heureusement, une
formulation complémentaire car il précise, qu’outre la politique
réactionnelle anti-discriminatoire, la Communauté doit “promou-
voir” I’égalité entre les hommes et les femmes.

Cette seconde perspective est nettement plus novatrice car elle
ne peut étre interprétée que comme étant de type pro-actif. Cela
signifie que la Communauté, pour réaliser la mission d’égalité des
genres — énoncée a article 2 T.C.E. —, doit mener des politiques de
promotion de I’égalité dans tous les domaines figurant dans le Traité.

Le verbe promouvoir a recu une interprétation juridique
contemporaine par le développement, tant dans les pays scandi-
naves qu’au Canada, de législations qualifiées de “pro-actives”.
Les législations pro-actives réalisent un élargissement réel et
une réorientation du processus de mise en oeuvre de 1’égalité.
Jusqu’a présent, le droit a 1’égalité était tributaire de linitiative
individuelle, par la biais de plaintes déposées devant divers orga-
nismes compétents (Commissions d’égalité; Ombuds; tribunaux,
etc.). Avec le systeme des lois pro-actives, c’est la loi qui exige,
par exemple, que tous les employeurs appliquent 1’égalité salariale,
indépendamment de 1’existence de plaintes en discrimination
déposées par un ou plusieurs salariés.

Cet élargissement signifie qu’a trés court terme les principaux
acteurs du marché du travail, s’il s’agit d’égalité professionnelle par
exemple, devront s’appliquer a une tiche relativement nouvelle et
complexe.
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Relativement nouvelle, car méme si 1’évaluation des emplois et
la classification des fonctions selon une hiérarchie de valeurs
prédéterminées, sont connues depuis fort longtemps comme consis-
tant le noyau dur du probléme de I’égalité salariale, leur application
a I’égalité des salaires exige des adaptations importantes.

Complexe, car non seulement 1’égalité salariale a des dimen-
sions économiques, psycho-sociologiques, sociales et juridiques,
mais encore sa mise en oeuvre doit étre adaptée a la situation spéci-
fique dans chaque entreprise. Tous les acteurs sont et doivent y étre
associ€s et impliqués : les employeurs, les travailleurs, les syndicats,
les organismes de coopération dans les entreprises et dans les
ministeres, les firmes spécialisées en matiére d’évaluation et de
rémunération, et parmi chacun, des femmes en nombre suffisant.

Le sens a donner a “promouvoir I’égalité” dans le T.C.E. (art. 3
al. 2) doit s’interpréter selon le droit international des Traités
(cf. la Convention de Vienne), en tenant compte des dispositions qui
clairement s’y rapportent dans le méme Traité; par exemple, pour
I’article 2 définissant les missions de la Communauté, il est essen-
tiel de soutenir I’interprétation de I’article 3 combiné avec I’article 7,
car il en résulte que dorénavant la Communauté s’impose de
construire 1’égalité dans tous les champs d’actions communautaires,
de manicre active et pro-active et de constater que cette tiche reléve
de la responsabilité de la Commission, organe dynamique de 1’inté-
gration européenne.

La promotion de 1’égalité va beaucoup plus loin que le main-
streaming, elle se présente comme un objectif en soi, transcendant
et accompagnant la réalisation des actions de la Communauté.

Un autre élément me parait fondamental pour interpréter la
mission générale d’égalité que le Traité d’ Amsterdam a introduite
dans l’intégration européenne, c’est I’interprétation que la Cour
européenne des Droits de ’'Homme (Conseil de I’Europe —
Strasbourg) a dégagée en examinant quelle était 1’obligation mise
a charge d’un Etat-membre qui ratifie la Convention européenne des
Droits de I’Homme.

Mutatis mutandi, cette obligation des Etats pose également sur
une Organisation internationale ou Supranationale quand le Traité
la vise directement. Or c’est le cas des articles 2 et 3 T.C.E. qui
s’adressent a “La Communauté”.
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La Cour a dégagé une notion, beaucoup plus contraignante
et pro-active que la notion d’action positive qui est souvent invo-
quée comme une des méthodes possibles pour mettre en oeuvre
I’égalité.

La Cour, elle, a fait émerger dans sa jurisprudence le concept
“d’obligation positive” découlant du Traité, du moins de certaines
de ses dispositions obligatoires.

La Cour a estimé que, s’agissant de la garantie de certains droits
fondamentaux, les Etats s’étaient obligés a prendre acte du fait qu’il
convient de donner a ces droits les moyens de s’exercer réellement.
L’Etat ne peut pas demeurer passif et attendre pendant plusieurs
siécles que 1’égalité hommes/femmes se réalise progressivement par
des mesures temporaires volontaires ou aléatoires.

La Cour en élaborant sa jurisprudence a distingué entre cer-
taines obligations positives, mises a charge des destinataires de la
Convention, qui sont de nature conventionnelle, en ce sens que la
Convention, le Traité 1’énoncent dans leur texte.

Ensuite, la Cour a développé une jurisprudence, fondée sur
I'interprétation dynamique de la Convention (donc pro-active)
et sur le raisonnement familier a la C.J.C.E. (de Luxembourg):
le raisonnement téléologique, c’est-a-dire se fondant sur 1’obliga-
tion de réaliser les buts, les objectifs du Traité. Pour y arriver,
il faut agir pro-activement, il faut adopter toutes les mesures néces-
saires pour arriver a la fin poursuivie.

Ma conclusion sur ce point est qu’il existe pour la Commission
I’obligation d’agir pour promouvoir 1’égalité dans 1’ensemble des
objectifs du Traité et de le faire autrement que par la seule méthode
du mainstreaming ou d’actions positives n’ayant pas d’obligations
de résultat.

Il faut souligner que I’égalité, dorénavant, devra influencer
les décisions futures, si une mesure envisagée comporte des
conséquences sur 1’égalité de fait des hommes et des femmes,
c’est-a-dire si I’égalité exige une orientation de fond particuliere
de la mesure. On peut s’ attendre 4 ce que la Commission se consacre
a cette évaluation, dés la phase de projet, mais le “produit final”
sera décisif pour 1’évaluation. Il sera donc nécessaire d’élaborer
des critéres précis pour cet “examen de la comptabilité avec
I’égalité” (gender proofing), et notamment de trouver des criteres
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pour reésoudre les conflits d’objectifs. Dans ce contexte, il convient
de garantir que ’examen ne se réduise pas a une simple formulation,
vide de contenu, ce qui se produit souvent pour I’examen de la
subsidiarité en vertu de I’art. 5 TCE. La Commission a déja élaboré
un guide de 10 pages visant a I’évaluation des conséquences propres
au genre', mais il reste nécessaire de mettre au point une véritable
“check-list” ou une “grille de contrle”, comme cela a été fait dans
le domaine de la santé.

B. Modifications au droit a 1’égalité professionnelle
— Article 141 (ancien art. 119)

a) Elargissement du principe de la rémunération égale pour le
méme travail, au travail de méme valeur (art. 141 al. 1 TCE)

L’article 141 al. 1 TCE indique clairement et explicitement
qu’une rémunération égale doit étre accordée non seulement pour
un méme travail, mais aussi pour un travail de méme valeur.
Si la directive sur 1’égalité des rémunérations de 1975 (directive
n.° 75/117/CEE du 10 février 1975) avait déja prévu cet élar-
gissement, ’art. 141 met un terme a la discussion sur la couverture
de la directive par le texte du droit primaire.

b) Role de la négociation collective

La réalité montre du marché du travail qu’il demeure sexuelle-
ment cloisonné, la différence entre les sexes se faisant sentir tant au
niveau du choix de la profession que celui de I’attribution concrete
des taches au sein des entreprises. Et c’est bel et bien cette division
en fonction du sexe qui signifie que les femmes sont, dans la plupart
des cas, moins bien rémunérées que les hommes, un point confirmé
depuis par de nombreuses études. Les conventions collectives
en vigueur, notamment, soulévent de nombreux problémes sous
I’aspect de I’égalité de rémunération pour un travail de méme valeur

! Ce guide de dix pages est beaucoup trop général; il se limite dans une large mesure
A une simple analyse du probleme.
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(la surestimation trés nette, jusqu’a présent, de la faculté & mani-
puler des appareils, par rapport a 1’évaluation des facultés pour
les relations humaines, par exemple). Le travail doit donc
faire 1’objet d’une nouvelle définition, et des critéres d’évaluation
neutres du point de vue du genre doivent étre élaborés. Certes, la
Commission a consacré dés 1994 des réflexions au concept de
“travail de méme valeur” dans son document consacré a la méme
rémunération pour un travail de méme valeur (COM(96) 336
final). Pourtant, ces documents ne peuvent en aucun cas €tre
jugés satisfaisants, de nouveaux criteres d’évaluation du travail y
faisant encore défaut. Il faudrait opérer une révision de la Directive
75/117/CEE de 1975.

Si de nombreuses dispositions en matiére sociale relevent du
soft law, le principe de la rémunération égale constitue un droit
fondamental directement applicable. ’obligation d’égalité
de rémunération s’applique verticalement et horizontalement,
c’est-a-dire pas seulement au rapport citoyenne-Etat, mais égale-
ment directement au rapport entre employées et employeurs
du secteur privé. En d’autres termes, un(e) travailleur(euse) peut se
prévaloir directement de la disposition de l’art. 141 al. 1 TCE
tant vis-a-vis d’'un employeur public que d’un employeur privé et
faire valoir son droit en justice.

— Article 137 al. 1 point 5 et article 141 al. 3 TCE

En vertu de larticle 137 al. 1 point 5 TCE, la Commu-
nauté contribue a favoriser 1’égalité entre les hommes et les femmes
en ce qui concerne leurs chances sur le marché du travail et le
traitement dans le travail. Quant au nouvel article 141 al. 3 TCE, il
s’oriente sur I’application du principe d’égalité de traitement en
matiere d’emploi et de travail, y compris 1’égalité des rémunéra-
tions. Dans les deux cas, des mesures doivent &tre adoptées
en faisant appel & la procédure de co-décision. Le Conseil adopte les
mesures a la majorité qualifiée. Ou résident donc les différences
entre ces deux adoptions ?

L article 141 al. 3 TCE autorise, sans restriction autre, la prise
de mesures politiques visant a établir 1’égalité professionnelle entre
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les hommes et les femmes, alors que I’art. 137 al. 1 point 5 TCE
limite I’action de la Communauté uniquement 2 une action supplé-
tive et a un soutien (cf. phrase d’introduction de I’al. 1) pour la réa-
lisation des objectifs énoncés a 1’art. 136 TCE, a savoir la promotion
de ’emploi, I’amélioration des conditions de vie et de travail et une
protection sociale adéquate. Tandis que 1’art. 141 al. 3 TCE confére
a la Communauté une compétence illimitée, du moins dans le cadre
du respect du principe de subsidiarité de I’art. 5 TCE, I’art. 137
al. 1 point 5 ne lui confére qu’une compétence complémentaire
dans le domaine de I’égalité entre les hommes et les femmes, la
Communauté étant limitée & compléter et a soutenir les politiques
d’égalité des Etats-membres.

L’ambiguité de ces formulations différentes doit étre levée,
alors que les objets des régulations sont les mémes. Dans
I’ensemble, et avant tout en vertu de ’art. 141 al. 3 TCE, il sera a
I’avenir possible d’adopter des Reéglements et des Directives dans
tous les domaines du monde du travail pour réaliser 1’égalité entre
les hommes et les femmes, des politiques communes, des
programmes de promotion des femmes dans 1I’administration et le
secteur privé, des actions en justice visant a une meilleure applica-
tion de ladite application.

La question des recours en justice est fondamentale. Jusqu’a
présent ’ensemble des directives relatives a I’égalité des hommes
et des femmes se contente de renvoyer aux Etats-membres la
responsabilité “d’introduire dans leur ordre juridique interne les
mesures nécessaires pour permettre a toute personne qui s’estime
lésée par la non-application de la directive de faire valoir ses droits
par voie juridictionnelle aprés recours, éventuellement, a d’autres
instances compétentes”. Ceci a signifié que I’organisation des
recours judiciaires a été trés différenciée d’un Etat a I'autre. En
outre, plusieurs directives ne mentionnent méme pas 1’organisation
de sanctions ou des sanctions équitables.

11 a fallu que la CJCE, dans plusieurs arréts, rappelle aux Etats-
-membres qu’ils étaient tenus de prévoir des sanctions qui auraient
au moins un effet dissuasif.

L’article 141 al. 3, qui remplace I’article 119, prévoit que le
Conseil, statuant selon la procédure prévue par I’art. 251, adopte des
mesures visant a assurer 1’application du principe d’égalité des
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chances et de I’égalité de traitement entre les hommes et les femmes
en altiere d’emploi et de travail, y compris en matiére d’égalité des
rémunérations.

L’article 137 (ancien art. 117) qui vise la politique sociale, la
formation professionnelle, I’éducation et la jeunesse (Titre XI) cite
expressément, parmi les domaines de son ressort, “I’égalité entre
hommes et femmes en ce qui concerne leurs chances sur le marché
du travail et le traitement dans le travail”. Or, ’al. 2 précise “qu’a
cette fin, le Conseil peut arréter, par voie de directives, des
prescriptions minimales applicables progressivement, compte tenu
des conditions et des réglementations techniques existant dans
chacun des Etats-membres”. Ces directives évitent d’imposer
des contraintes administratives, financiéres et juridiques telles
qu’elles contrarieraient la création et le développement des
PME. Ce texte reprend intégralement celui de I’ancien art. 118A,
paragraphe 2.

Mais ensuite, I’article 137 prévoit deux hypotheses:

—dans la premiére, le Conseil recourt a Particle 251, a
majorité qualifiée;
— dans la seconde, le Conseil doit statuer a I’unanimité,

mais pour une énumération de domaines qui ne visent pas 1’égalité
sexuelle (licenciement individuel, sécurité sociale des travailleurs,
emploi des ressortissants des pays tiers, contributions financieres au
FST).

T estime que la contradiction entre ces deux dispositions n’est
qu’apparente. Certes leur rédaction opere une véritable confusion
dans les esprits, mais leur lecture attentive permet de constater que,
lorsqu’il s’agit de 1’égalité des chances des hommes et des femmes
sur le marché du travail et de 1’égalité de traitement dans le travail,
tant les articles 137 que 141 se référent a I’article 251, et n’exigent
pas ’'unanimité.

Dans les deux cas, l’article 137 semble limier aux seules
directives minimales et progressives 1’égalité sexuelle en ce qui
concerne les chances sur le marché du travail et le traitement dans
le travail.
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L article 141 vise expressément les rémunérations égales pour
un travail de méme valeur et déclare que le Conseil adopte les
mesures visant a I’application du principe de 1’égalité des chances
et de 1’égalité de traitement entre hommes et femmes en matiére
d’emploi et de travail.

La CJCE a déja tranché la maticre s’agissant des choix de
I’instrument juridique (Réglement ou Directive) lorsque la mesure
proposée pouvait relever de deux bases juridiques différentes,
exprimées dans deux dispositions distinctes du Traité; la Cour a
estimé que les autorités communautaires devaient fonder leur
action sur la disposition la plus intégrée communautairement,
donc choisir le Réglement, s’il s’imposait, et non obligatoirement
la Directive.

Cette thése me parait excellente. Mais il existe une nécessité:
celle d’adopter un Protocole au Traité, lors de la prochaine CIG qui
clarifiera I'interprétation et le sens a donner de cette formulation
contradictoire.

— L’article 13 — Traité d’Amsterdam

I1 s’agit d’une disposition nouvelle qu’a considérablement dégu
les organisations représentant la société civile et s’écarte du rap-
port du Comité des Sages et des propositions faites par cer-
tains gouvernements lors de la CIG préparant la révision
d’ Amsterdam. '

En résumé, la réforme attendue et espérée consistait a élargir
’article 6 ancien visant I’interdiction de discriminations liées a la
nationalité (cf. supra n.® 1).

11 était proposé d’interdire avec effet direct toute discrimination
fondée sur le sexe, la race, ’4ge ou I’ orientation sexuelle.

Les ONG de femmes avaient recommandé de ne pas considérer
le sexe comme un des motifs interdits de discrimination, puisqu’il
les transcende et les traverse tous, et de s’engager dans une voie
pro-active.

Quoi qu’il en soit, Iarticle 13 reprend cette énumération, y
compris le sexe, mais constitue une disposition purement potesta-
tive. Le Conseil, statuant a ’'unanimité (nouvelle contradiction avec
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Iarticle 141) peut prendre les mesures nécessaires en vue de
combattre toute discrimination fondée sur...

L’article 13 ouvre tout bonnement et simplement une base
juridique antidiscriminatoire nouvelle pour toute une série de
motifs, précédemment ignorés. Seules exceptions, la nationalité
conserve son régime privilégié a I’art. 12, et les discriminations
sexuelles dans le travail et la vie professionnelle relevent des articles
141 et 137.

En combinant I’article 13 avec des compétences existant dans
le Traité dans les domaines ci-apres: la santé (art. 152); I’environ-
nement (art. 174 et ss.); I’aide au développement (art. 177 et ss.); la
pauvreté (art. 137 al. 1 sous-al. 3), on peut estimer que le Conseil
peut — si la volonté politique s’en manifeste — prendre des mesures
concernant les discriminations frappant les femmes dans I’un des
domaines pré-cités.

V. Quelles perspectives pour la réalisation de 1’égalité
(art. 2 TCE) a partir de la révision d’Amsterdam ?

Il importe que trés rapidement, tant les institutions communau-
taires que les Etats-membres s’attachent a clarifier les méthodes
qui seront utilisées pour réaliser les politiques de 1’Union
européenne.

Les initiatives prises jusqu’a présent par la Commission
montrent que bien des difficultés ont été identifiées en ce qui
concerne la mise en oeuvre du mainstreaming ou la compréhen-
sion de la dimension du genre, mais les résultats sont loin d’étre
spectaculaires.

Les réformes institutionnelles n’ont pas eu lieu qui permettraient,
par exemple, que les négociations au sein du Coreper soient menées
sur la base d’une composition paritaire des représentants des Etats-
-membres. Il en est de méme pour tous les organes visés par la
Recommandation du Conseil du 2 décembre 1996 sur la participa-
tion équilibrée des hommes et des femmes a prise de décision (Cour
de Justice, Comité des Régions, Parlement européen, Cour des
Comptes, organes consultatifs).
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Tant que des instruments adoptés légalement dans 1’ordre
juridique communautaire demeurent lettre morte, il est réellement
difficile de proposer d’autres stratégies ou politiques.

L’acquis communautaire, dans le domaine de 1’égalité, n’est
pas respecté.

Il n’est pas respecté parce que dans sa propre totalité, il est
formulé soit par des Directives, soit par du soft law
(Recommandations, Résolutions, Avis, Programmes).

Les Directives énoncent des droits et des régles, mais le plus
souvent renvoient aux législateurs et tribunaux nationaux, le soin de
les faire respecter. Les autres instruments sont purement optionnels
et dépourvus de sanctions.

Une opération juridique pourrait transformer radicalement cette
situation d’infériorité du droit communautaire de 1’égalité, elle
consisterait a réviser dans leur ensemble les textes communautaires
relatifs a 1’égalité des hommes et des femmes et a les fondre dans un
Reéglement unique (comparable au Réglement 1612 relatif aux
travailleurs migrants).

Les bases juridiques nouvelles des articles 2, 3 et 141 peuvent
justifier Dinitiative d’adopter un Réglement en matiere d’égalité
professionnelle des hommes et des femmes. Un tel instrument
comporte des conséquences évidentes quant a 1’uniformité des droits
reconnus, leur garantie, leur interprétation et, surtout, leur caractere
contraignant.

Cette révision ne devra pas consister en une simple recodifica-
tion des régles existantes, mais emporte nécessairement des amélio-
rations, des adaptations et des élargissements nécessaires pour
donner au droit de 1’égalité professionnelle un contenu concret,
obligatoire et opérationnel.

11 faudra veiller a redéfinir certaines notions, par exemple, celle
“d’Action positive”, la sortir du cadre d’une simple dérogation
individuelle au droit individuel a 1’égalité des travailleurs et
travailleuses, pour en faire un instrument du droit collectif, imposant
des obligations de résultat.

Les nouvelles obligations découlant d’Amsterdam permet-
traient-elles de nous orienter vers une re-création de I’égalité des
femmes et des hommes ?
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Si I’on évoque le role des institutions communautaires et I’avenir
des politiques communautaires revisitées par le genre, ils paraissent
fort incertains.

Le déséquilibre existant dans les Traités entre les orientations et
les régles de droit néo-libérales en matiere économique et financiere
et les politiques de I’emploi ou les politiques sociales de la
Communauté n’a pas été surmonté, au contraire il apparaitrait plutot
que le fossé se soit élargi.

Devant les incertitudes majeures, 1’absence de véritable volonté
politique des Etats-membres en matiére de genre, les contradic-
tions d’intéréts économiques entre les Etats, ’adhésion des nou-
veaux Etats-membres, 1’avenir incertain du réle que pourra jouer
effectivement la future Commission, la manifestation de plus
en plus affirmée par les Etats-membres, au sein du Conseil, de
bloquer (en usant des lacunes juridiques du Traité en matiére so-
ciale par exemple) des législations communautaires nouvelles et
de faire valoir une interprétation de la subsidiarit€ comme une
véritable clause de réserve de compétences en faveur des Etats-
-membres contre le niveau communautaire, comment oser présenter
une liste de propositions de réformes ou d’actions de la Commission
— en termes d’une gouvernance habitée par le genre ?

Pourtant le Traité d’Amsterdam impose a la Commission de
faire les propositions immédiates pour adapter le fonctionnement
des institutions et le droit communautaire a la nouvelle mission de
I’article 2 en matiere d’égalité. Les plus urgentes me paraissent étre
les suivantes:

1. Créer au sein de la Commission, une charge nouvelle qui sera
confiée a un(e) Commissaire spécifiquement. Sa mission
sera de surveiller la réalisation de 1’objectif d’égalité (art. 2
traité C.E.) par les moyens proposés par I’alinéa 2 de I’arti-
cle 3 (1) ainsi que de veiller 2 donner a la citoyenneté
européenne sa véritable fonction (définie par le Traité de
I’'U.E.) a savoir la réalisation d’une meilleure protection
des droits et intéréts que les citoyens et citoyennes euro-
péen(ne)s retirent des Traités.

Les mesures actuelles paraissent totalement insuffisantes et
risquent d’aggrandir le fossé entre le droit de I’égalité profes-
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sionnelle et le respect de 1’égalité congu comme principe
général, flou, neutre et ambigu.

2. Veiller — dans I’esprit de 1a Recommandation adoptée le
2 décembre 1996 (JOCE 96/649 du 10 décembre) concer-
nant la participation équilibrée des hommes et des femmes
aux processus de décision” a ce que, au minimum, les injonc-
tions adressées aux Institutions de la Communauté soient
réalisées.

En général, la composition des Institutions — a 1’exception du
Parlement européen dont les membres sont élus — se fait sur pro-
position des Etats-membres mais avec désignation finale d’une
autorité communautaire.

Dans ’ordre des urgences, se pose la composition équilibrée
hommes/femmes:

—de la Cour de Justice (actuellement exclusivement masculine);
— de la Commission;

— du Comité des Régions;

— de la Cour des Comptes;

—ainsi que des organes et organismes décentralisés des
Communautés européennes tout comme dans la fonction
publique européenne.

3. Faire étudier, en termes de genre, la représentation des
femmes au Parlement européen et en particulier la mise en
place d’une loi électorale unique visant les élections
européennes. Cette législation pourrait faire progresser de
maniere spectaculaire les 1égislations électorales nationales
(cf. article 190 al. 4) en créant une procédure uniforme dans
les Etats-membres.

4. Proposer la mise en place formelle d’un Conseil de I’égalité,
devenue impérative en raison des missions et procédures
prévues par les articles 2 et 3 TCE et de la tAche transversale
explicite de I’égalité des sexes dans toutes les actions commu-

103



nautaires. Ce Conseil formel de I’égalité devra étre accom-
pagné, au niveau de I’administration d’un groupe spécial dont
la fonction sera de préparer les décisions dudit Conseil.

5. Veiller, en premier lieu, a la modernisation de I’acquis
communautaire concernant les femmes.
Certains textes — Directives et Recommandations — déja
adoptés doivent étre revus, corrigés par une lecture de genre,
élargis et munis de moyens de contrdle et de sanctions
contraignants.

Je suggere de transformer en Reéglement les différentes direc-
tives relatives a I’égalité de traitement et de chances en matiere
professionnelle sur la base juridique des articles 2, 3 § 2, art. 141 et
251.

Aucun obstacle juridique ne s’y oppose en théorie. Mais il
faudra veiller & des définitions communautaires de 1’égalité de
traitement (cf. Réglement sur les travailleurs migrants), d’y intro-
duire ’obligation d’agir des Etats-membres immédiatement (et bien
au-dela des actions positives volontaristes) en termes d’obligation de
résultat.

6. Introduire dans le droit communautaire de 1’égalité, la notion
de l1égislation pro-active.

Généralement, 1’histoire nous apprend que les révolutions ou
transformations de société ne sont pas nées de textes juridiques
mais de mouvements de fonds, de masse, venant de la base. Mais
sans les bases juridiques nécessaires, le blocage institutionnel sera
impitoyable.

L Union européenne se doit d’étre plus proche de ses citoyens.
Cela aussi est inscrit dans le Traité, mais comment y parviendra-t-
-elle ? Certainement pas en ignorant dans son action que les citoyens
comme les citoyennes devront accéder, grace a de nouveaux modes
de gouvernance, dans les lieux de la prise de décision et a la
démocratie paritaire.

Il est impératif qu’a I’entrée du troisieme millénaire, I’'Union
européenne instaure un systeme politique, institutionnel, écono-
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mique et social qui repose sur les valeurs d’égalité de la démocratie,
et sur la participation équilibrée des deux sexes dans la prise de
décision. Car I’égalité des sexes ne constitue pas seulement un droit
individuel mais un objectif de la démocratie et de la société. Les
mesures qui s’imposent sont, par nature, collectives car elles visent
I’ensemble des citoyens et de la société.

VI. Quelles lecons tirer du statut de 1’égalité des sexes en droit
communautaire ?

I. Examen des principales faiblesses conceptuelles du systéme
communautaire

Le droit a I’égalité des sexes, en droit communautaire, est limité:

—dans son champ d’application: égalité professionnelle et
égalité de traitement dans les régimes de sécurité sociale;

— ratione personae: travailleurs salariés et indépendants, de
nationalité communautaire ;

—dans son instrumentalisation: excepté 1’article 119 qui vise
uniquement les salaires, le restant de 1a matiere est régi par des
Directives et par conséquent mis en oeuvre, dans et par les
Etats-membres, de maniére variable;

— dans sa conceptualisation puisque 1’approche qui a prévalu est
celle:

—de I’égalité de traitement sans discrimination au motif du
sexe;

—de I’égalité des chances, autorisant des actions positives en
tant que mesures temporaires, dérogatoires au principe de
I’égalité formelle (cf.arrét Kalanke)

— dans I’approche de I’égalité en tant que droit individuel. Ce qui
signifie que pour faire reconnaitre et appliquer 1’égalité, un
individu doit introduire une plainte et intenter un procés pour
donner vigueur a son droit, au niveau national. Il n’existe
pas de recours juridictionnel direct pour les personnes devant
la Cour de Justice des Communautés européennes. Celle-ci
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n’intervient qu'en cas de recours préjudiciel formé par un
tribunal et se borne a interpréter le droit national en vertu du
droit communautaire et dans la stricte limite du cas soulevé
devant elle.

Examinons ci-apres les deux principales limitations de 1’égalité
induites par le droit communautaire en vigueur.

A. L’égalité de traitement sans discriminations

L’élimination des discriminations sexuelles pour réaliser
I’égalité de traitement constitue un processus complexe et aléatoire.

Conceptuellement, 1’égalité de traitement suppose une compa-
raison.

Pour compatrer, il faut un modele de référence qui sera le plus
souvent, implicitement, le traitement fait 8 un homme. Dans la
plupart des 1égislations contemporaines la définition des sujets de
droit auxquels elles s’appliquent se fait de manicre neutre en ter-
mes de genre, ou abstraite pour réaliser une prétendue égalité
formelle.

On gomme ainsi les rapports sociaux de sexe qui déterminent
les conditions de vie des sujets de droit et la distribution sexuée des
roles dans les sphéres publique, économique et privée dans toute
socCiété.

Pour faire reconnaitre par les tribunaux qu’un traitement
différencié défavorable a pour origine le motif du sexe, il faut que
chaque situation discriminatoire fasse 1’objet d’une évaluation
selon des critéres que la jurisprudence appréciera, et méme si, les
différences de traitement sont considérées comme objectives par
les tribunaux, elles ne seront condamnées que par rapport a la
personne discriminée et pour autant que le juge ne considere pas
que le traitement mis en cause poursuive des fins légitimes ou
nécessaires 2 la réalisation d’un objectif général de politique sociale
ou fiscale.

On oppose ainsi “I’intérét général” défini comme tel par des
instances de décision, composées majoritairement d’hommes a un
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“droit individuel”, considéré comme particulier, au détriment de ce
dernier.

Le principe de I’égalité des sexes n’est pas considéré comme
un droit intégré dans 1’évaluation de I’intérét général ou comme
une valeur substantielle de 1’intérét général. De nombreuses
décisions de la Cour de Justice I’attestent notamment dans les
domaines de la sécurité sociale, tels que les régimes de retraite ou de
chomage.

L approche antidiscriminatoire est réductrice et fragmentaire.
En mettant I’accent sur la judiciarisation de 1’élimination de discri-
minations individuelles, elle imprime un sens négatif au contenu
de I’égalité des droits.

On soumet 1’égalité a une logique reactive, trés limitée, qui ne
permet pas de construire le droit a 1’égalité par des mesures obliga-
toires, pro-actives, imposant aux autorités publiques et aux par-
ticuliers de les adopter pour transformer les rapports sociaux de
sexes.

On sait que la conception classique de la Discrimination opere
une distinction entre les discriminations indirectes ou ostensibles et
les discriminations indirectes.

L’analyse critique des conséquences juridictionnelles et pra-
tiques de cette distinction montre que le plus souvent les discrimi-
nations directes sont neutralisées par des critéres pseudo-objectifs
qui dissimulent le véritable motif de la discrimination.

En revanche les discriminations indirectes sont d’origine
systémique et il est particulierement difficile de les éliminer
par une approche individuelle du droit a I’égalité limitée a un cas
isolé.

Si une personne discriminée au motif du sexe gagne son proces,
la portée de la décision sera strictement individuelle. Le 1égislateur
ne doit pas changer la loi, les dispositions discriminatoires d’une
convention collective ou d’un Réglement de travail ne seront pas
nulles de plein droit erga omnes.

La faiblesse de cette approche est manifeste si I’on observe que
les désavantages sociaux sont subis collectivement par des groupes
désavantagés.

En cas de discrimination sexuelles, cet aspect collectif se
complique, du fait que les discriminations sexuelles frappent les
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femmes en raison du genre, c’est a dire des rapports sociaux de
sexe, et qu’au sein de n’importe quel groupe qu’il soit désavan-
tagé ou privilégié, les femmes font ’objet d’un traitement “genre”
ou différencié, qui double en quelque sorte ou qui traverse les
autres situations d’éventuelle discrimination, ex: le statut des
femmes migrantes ou des personnes handicapées, ou encore de
minorités ethniques: les observations sociologiques et les sta-
tistiques démontrent qu’au sein de chacun de ces groupes, les
regles formellement égales qui sont d’application n’operent pas
les mémes résultats pour les femmes et pour les hommes du
groupe envisagé (scolarisation, formation, salaires, conditions de
vie, etc...)

En outre, I’approche antidiscriminatoire est compartimentée en
un seul secteur. Elle exige de démontrer I’existence d’un traitement
discriminatoire par comparaison du traitement accordé a un homme
placé dans une situation comparable. Cette logique cloisonne cet
examen en le situant exclusivement dans un contexte particulier:
conditions de travail, retraites, chdmages, crédit, logement... Il est
impossible juridiquement de tenir compte des rapports sociaux de
sexe qui, dans d’autres spheres de la vie en société ont concouru a la
discrimination reprochée.

C’est une erreur monumentale que de persévérer a placer, dans
les textes juridiques traitant de I’égalité des personnes, le sexe parmi
les autres motifs de discrimination tels que la race, la religion,
I’opinion politique, la nationalité. Le sexe les doubles ou les travers
et le moyen d’éradiquer la discrimination d’origine sexuelle ne peut
en aucune maniére consister dans 1’approche antidiscriminatoire
classique.

B. L’égalité des chances et les actions positives

On ne dira jamais assez, explicitement, combien le concept
flou et imprécis de 1’égalité des chances a nui a I’égalité tout court.
En effet ce concept a pour prémisses fondatrices la référence a
I’égalisation.

Devant le constat récurrent et illimité des situations désavan-
tageuses ou différenciées faites aux femmes en tant que femmes, la
stratégie envisagée est celle d’une égalisation graduelle, progressive,
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limitée a certains secteurs de la vie, en général celui des conditions
de travail, par le moyen de mesures spécifiques destinées a certains
groupes de femmes pour leur permettre de rattraper les conditions
faites aux homologues masculins sur le lieu de travail.

Mais attention, 1’égalité des chances ne permet pas de discrimi-
nation a rebours a I’égard des hommes. Ce serait porter atteinte au
principe sacré de I’égalité formelle. Les actions positives ne peuvent
constituer que des mesures temporaires, sous haute surveillance car
elles ne sont tolérées et tolérables que dans la mesure ou elles
constituent une dérogation a I’égalité formelle. Dans la majorité des
cas, il s’agit de mesures volontaires, non contraignantes et elles ne
peuvent garantir une égalité de résultat, c’est a dire avoir des résul-
tats concrets immédiats. A cet égard I’affaire Kalanke tranchée par
la Cour de Justice des Communautés européennes est d’une
évidence lumineuse.

C’est ainsi que depuis prés d’un demi siecle, les juristes ont
laché la proie pour I’ombre et se satisfont de la lenteur progres-
sive de procédés d’égalisation tout en affirmant que les femmes
des sociétés démocratiques jouissent effectivement du droit a
I’égalité, ou plutdt, de droits égaux ou de mémes droits que les
hommes.

On ne peut plus continuer a enfermer 1’égalité des sexes dans
cette impasse mais construire le droit fondamental a 1’égalité sur des
bases nouvelles qui tirent la lecon des échecs du passé.

II. Les composantes du droit fondamental a 1’égalité de la
femme et de ’homme

L’égalité: droit fondamental

Le droit a I’égalité de la femme et de I’homme en tant que valeur
substantielle, instituante de la démocratie.

11 s’agit d’un droit fondamental, supérieur dans la hiérarchie des
sources du droit.

La reconnaissance de ce droit doit se faire conformément au
texte fondateur contemporain, la Déclaration universelle des droits
de 'Homme (O.N.U. 1948) qui fonde ’analyse des droits fonda-
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mentaux sur la personne humaine et sur les valeurs primordiales de
la Société.

Elle affirme en effet que chaque personne humaine en est
titulaire en tant qu’appartenant a Communauté Humaine.

Parler de droits fondamentaux, c’est renvoyer au sujet lui-méme,
c’est a dire le droit de toute personne inscrite dans la société a
laquelle elle appartient, et donc a une personne humaine “genrée”,
qui est soumise, homme ou femme, a des rapports de genre.

Compte tenu de ce que le genre produit et construit un statut
social, 1égal et personnel, différencié pour I’homme et la femme,
sans référence a leur sexe génétique, mais qu’il résulte d’une attitude
culturelle, historique, religieuse, de facteurs sociologiques, de
Pattitude des médias, etc., il est indispensable de traduire par
des concepts juridiques et 1égaux adaptés, la complexité de 1’égalité
de la femme et de I’homme.

Cette construction d’un droit fondamental doit se faire en intro-
duisant la dimension du genre dans les institutions politiques et
juridiques.

Cela signifie concrétement qu’il ne faut plus se fonder sur des
objectifs tels que I'égalité des droits ou des droits égaux, qui,
reconnus abstraitement ne permettent pas de tenir compte de la
construction “genrée” d’une société donnée et ont jusqu’ici démontré
leur inefficacité pour réaliser une égalité réelle des sexes.

Le concept central du droit a I’égalité: c’est I'égalité. Il ne
faut plus metire le projecteur sur la recherche d’une égalit¢ de
traitement “entre” hommes et femmes ou “entre” un homme et
une femme pris dans un contexte particulier. Mais pour appréhender
I’égalité des personnes humaines genrées dans sa dimension indi-
viduelle et collective, il faut garantir ’égalité des sujets de droit,
I’égalité des citoyennes et des citoyens, comme un Droit fonda-
mental qui s’impose, transversalement, a I’ensemble des institutions
de la démocratie.
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INTRODUCAO

O tema do presente documento é o papel desempenhado
pela negociagdo colectiva entre os parceiros sociais na promogao
da igualdade de oportunidades. A finalidade ¢ descrever os resul-
tados de um projecto de estudo levado a cabo pela Fundagdo
Europeia para a Melhoria das Condigdes de Vida e de Trabalho que
teve a duracdo de 3 anos e abrangeu os 15 Estados-Membros (Unido
Europeia).

O estudo defende o principio de que a negociac¢do colectiva
pode ser um instrumento eficaz na promogdo da politica de igual-
dade de oportunidades. Mais especificamente, que se pode aprender
através dos sectores e paises a partir das tentativas bem sucedidas de
negociar “bons” acordos de igualdade de oportunidades.

A investiga¢do analisou mais de 250 acordos nos Estados-
-Membros que promovem a igualdade de oportunidades numa série
de édreas. Destes acordos serdo descritos alguns dos exemplos mais
interessantes nas dreas de:

— interface familia/trabalho

— acesso aos empregos e segregacio sexual:
— recrutamento
— formacdo
— promocgao

— acordos de hordrios de trabalho

— discriminacao salarial

— culturas e estruturas organizacionais

— assédio sexual

— partilha de postos de trabalho.

Estes sdo apenas alguns exemplos. Existem muitos outros
exemplos, excelentes do ponto de vista pratico, nos relatérios pro-
duzidos pelo projecto de estudo.

A investigacdo prop0Os igualmente que, da pratica de negocia-
cdo colectiva e igualdade de oportunidades na Europa, fossem reti-
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rados quatro ensinamentos. Estes podem resumir-se da seguinte
maneira:

1. Os acordos relativos a igualdade de oportunidades, nego-
ciados nos mesmos sectores, abrangeram os mesmos tipos
de trabalho e trabalhadores em diferentes paises. Isto
oferece uma boa perspectiva no sentido de que se aprende
com a transposi¢cdo de experiéncias e que, nesta base, é
possivel desenvolver um didlogo social sectorial na Unido
Europeia.

2. Os acordos relativos a igualdade de oportunidades encon-
tram-se nalgumas, mas ndao em todas, as subsididrias
nacionais de empresas multinacionais. Isto significa que a
igualdade de oportunidades deveria estar na agenda de

trabalhos dos Conselhos de Empresa Europeus.

3. A politica de igualdade de oportunidades s6 tem a ganhar
com a negociacdo colectiva. A negociagdo colectiva €
um mecanismo que combina a formulagdo centralizada de
padrdes com procedimentos de aplicagdo local nos locais
de trabalho. Isto pode complementar, melhorar ou mesmo
servir de substituto no estabelecimento de padrdes e
mecanismos de aplicagdo na drea da igualdade de oportu-
nidades.

4. Os parceiros sociais s6 tém a ganhar com a negociagdo colec-
tiva relativa a politica de igualdade de oportunidades. Este
tipo de negociagdo permite aos sindicados alargarem o
ambito, os mecanismos e os niveis de negociacdo e, a enti-
dade patronal, de controlar a agenda de trabalhos da igual-
dade de oportunidades que, caso contrario, seria dominada
por processos legais.

Comecarei por descrever alguns dos exemplos retirados da
pratica. Em seguida elaborarei resumidamente os quatro ensina-
mentos.
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ACORDOS RELATIVOS A IGUALDADE DE OPORTU-
NIDADES

A investigagdo teve por objectivo tentar identificar os acordos
mais inovadores, nio s6 os que beneficiassem as mulheres com
responsabilidades familiares, mas que também abrangessem temas
mais especificos, nomeadamente os relativos a hierarquia baseada
no sexo no caso do trabalho remunerado, a distribui¢do por sexos do
trabalho remunerado e ndo remunerado e as estruturas organiza-
cionais no trabalho.

INTERFACE FAMILIA/TRABALHO

Uma das questGes principais deste estudo prende-se com o
facto de os homens nio gozarem a licenca parental/por paterni-
dade, visto que esta implica perda de dinheiro quando os subsi-
dios sdo inferiores ao salirio completo. Portanto, 0 pagamento
do saldrio completo durante a licenga parental € importante, uma
vez que incentiva um maior nimero de homens a gozar a refe-
rida licenga. Além disso, se os homens recorrerem mais frequen-
temente a licenga, tal reduz o estigma da instabilidade laboral
feminina.

Outro exemplo sdo os indimeros acordos em que é dado des-
taque aos problemas resultantes de auséncias prolongadas por
motivos familiares: as interrupg¢des de carreira. Um dos assuntos
realcados em muitos acordos diz respeito as medidas que visam
assegurar um contacto continuo da pessoa ausente com a empresa
€ a sua reintegracio posterior no emprego.

De um modo geral, os assuntos analisados na componente inter-
face familia/trabalho dizem respeito a:

Maternidade: gravidez, subsidio de maternidade, promocdo e
regresso ao Servigo.

Exemplos:

Gravidez: — Transferéncia para um posto de trabalho ade-
quado ao estado em que se encontra; vinculativa
se baseada em aconselhamento prestado pelos
servicos da seguranca social.

117



As disposi¢des nos acordos dizem respeito ao emprego de
mulheres gravidas.

Em ITALIA, um acordo no sector bancério prevé a transferéncia,
mediante solicitagdo, de mulheres grdvidas para outras tarefas.'

Em ESPANHA, um acordo no sector do comércio retalhista
prevé: (Art.° 15.9)?

“Tanto quanto a organizagdo do trabalho o permitir, as
empresas deverdo proporcionar as suas trabalhadoras
grdvidas um posto de trabalho adequado ao seu estado.”

A aplicac¢io devida do pardgrafo acima mencionado serd vincu-
latoria e obrigatdria sempre que o pedido das mulheres seja baseado
no aconselhamento profissional dos servicos de seguranga social.

Regresso ao servico:

—regresso ao cargo anterior sem reducdo da expe-
riéncia ou qualificacio adquiridas;

— direito a regressar ao servico, em regime de trabalho
a tempo parcial ou de partilha de postos de trabalho;

— reducao de uma hora de trabalho para amamentacio;

— reducio para a mae ou o pai que tém de providenciar
a alimentacao dos filhos apés o trabalho.

A posicdo das mulheres que regressam da licenga de mater-
nidade € tema de muitas disposi¢des pormenorizadas.

No Reino Unido existem trés acordos com disposi¢cOes relativa-
mente ao retorno ao servico. Um acordo celebrado para as empresas
do sector do gés permite aos trabalhadores que retornem ao servigo
a partilha de postos de trabalho. Estes podem optar entre horarios
flexiveis ou horédrios contratuais mais reduzidos, os quais lhes
sdo normalmente concedidos, dependendo das necessidades opera-
cionais. S3o tomadas em consideracdo quer as situacdes acordadas

UITALIA: Contratto aziendale della banca Ambroveneto 1993.
2 ESPANHA: Acordo colectivo sectorial abrangendo supermercados, 1995.
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com cardcter permanente, quer tempordrio. As trabalhadoras que
considerem nao ser possivel o retorno ao servico com a mesma
capacidade que tinham antes da licen¢a por maternidade (ou uma
alternativa adequada), podem optar entre as seguintes solugdes: o
retorno ao servico mediante um contrato alternativo, uma inter-
rupcdo de carreira ou uma adesdo ao “esquema de reserva’ da
empresa destinado a antigos trabalhadores.’ Num acordo celebrado
para o sector universitrio, o regresso ao servigo fica ao critério da
Universidade, mas um empregado pode regressar numa base de
trabalho a tempo parcial durante um periodo acordado. Também
pode requerer o sistema de partilha de postos de trabalho ou de
trabalho a tempo parcial permanente.* Ao abrigo de um acordo para
o_sector da administracdo local, o retorno com um hordrio de
trabalho reduzido é comum, se ndo mesmo a situacdo mais vulgar.
Existe um esquema de partilha de postos de trabalho, um esquema
de interrupgcdo de carreira, assim como situacdes acordadas, no
sentido de flexibilizacdo do horério e do local.’

Paternidade: saldrio completo e licenca por paternidade exclu-
siva.
Exemplos

Saldrio completo: — saldrio completo durante a licenca pa-
rental.

Na DINAMARCA, no acordo interprofissional para a indistria,
na prética, o direito ao pagamento da totalidade do saldrio recai
sobre 80% dos trabalhadores abrangidos, e entre 90-95% do sala-
rio total aos restantes 20%. No entanto, a maior parte daqueles
que, ainda assim, perdem dinheiro, sdo homens. A DI (confedera-
cdo das entidades patronais) criou um Fundo de Maternidade
para a Industria destinado a reembolsar os trabalhadores, para o
qual todos estes pagam uma contribui¢do. O esquema apenas
abrange as 2 semanas de licenga por paternidade, ficando excluidas

3 REINO UNIDO: British Gas.
* REINO UNIDO: Universidade Aberta.
* REINO UNIDO: Condado de Oxfordshire.
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as dltimas 10 semanas de licenga parental combinada.® O acordo
para o sector financeiro proporciona remuneracio total durante toda
a licenca, ou seja, duas semanas de licenga por paternidade. O
acordo de 1994 abrange a licenca por paternidade (2 semanas) e a
licenca parental (10 semanas).” Um acordo para o sector publico
(nacional, regional e local), que engloba todos os tipos de profis-
soes, inclui disposi¢Oes sobre a dispensa do servigo para efeitos
de assisténcia: dez dias por filho, até atingirem os 18 anos de
idade. Mas quando estes 10 dias de licenca para efeitos de
assisténcia foram introduzidos, a licenca por maternidade remu-
nerada antes do nascimento foi reduzida de 8 para 6 semanas:
isto é, as mulheres passaram a pagar a licenga para efeitos de
assisténcia dos homens.*

Desde 1991 que, nos Paises Baixos, a Lei relativa a Licenca
Parental permite a licenca sem vencimento. Os acordos colectivos
que proporcionam a licenca remunerada sdo um incentivo para os
homens. O referido acordo colectivo inclui condi¢es que tam-
bém se verificam na legislacdo, mas difere na medida em que os
empregados continuam a trabalhar um minimo de 19 horas por
semana e sdo remunerados pela entidade patronal em 60% do sala-
rio durante o periodo de licenga (= 80% do salério total). Existem
ainda disposi¢oes relativas a licencas sem vencimento de longa
duracio; redugdo do hordrio de trabalho para um minimo de 24
horas durante dois anos, no maximo; o direito ao restabeleci-
mento do horario de trabalho original; facilidades para assisténcia
a filhos e possivel transferéncia para trabalho a tempo parcial,
com prémios pela prestacdo de horas extraordindrias, caso o
trabalho exceda as horas normais do horario habitual.” Um outro

¢ DINAMARCA: Confederagdo Industrial Dinamarquesa (DI) e Organizagdo Central
dos Trabalhadores da Indistria na Dinamarca: Acordo Industrial, 1995; S. 34 — Esquema
de Maternidade.

7 DINAMARCA: Associa¢do dos Trabalhadores do Sector Financeiro e Acordo da
Confederagio Financeira, 1995; S. 11: Gravidez e Maternidade.

8 DINAMARCA: Associagdo Nacional das Autoridades Publicas Municipais na
Dinamarca; Associag@o das Autoridades Distritais, Distrito Metropolitano de Copenhaga,
Frederiksberg, Associagdo dos Funciondrios Governamentais Locais e Funcionérios com
Contratos de Grupo: Acordo para a Maternidade e Assisténcia, Frederiksberg.

9 PAISES BAIXOS: O CCT para o Servigo de Emprego.

120



acordo inclui disposi¢des menos favordveis; por outro lado, no que
diz respeito 2 prestagdo de cuidados infantis, a entidade patronal
disponibiliza 0,2% da relagdo salarial tota Mo

Na BELGICA, um acordo central para todo o sector indus-
trial de 1990 propds que o Governo aumentasse a licenga por
maternidade de 14 para 15 semanas e propds também que a li-
cenga por maternidade se convertesse em licenga por paternidade
no caso da morte ou hospitalizagdo da mae. Passou a lei em
1994."

Licenca familiar: — remunerada ou ndo remunerada, para filhos
e/ou outros, no caso de doenga ou outras situa-
¢oes, e redistribui¢do das responsabilidades de
assisténcia a familia.

Exemplos:

Na FINLANDIA, os acordos procuram distribuir as responsa-
bilidades de assisténcia a familia entre homens € mulheres. Um
acordo para o sector da radiodifusdo estipula que os homens devem
ser incentivados a fazer uso do respectivo direito a licenga paren-
tal e por paternidade, & licenca para assisténcia a filhos e a filhos
doentes.”” Um acordo estabelecido numa empresa de fabrico de
papel, inclui a seguinte cldusula relativa a questbes de caracter
familiar: "

“As tentativas feitas no sentido de mudar as atitudes
resultam num esfor¢o com vista a promover uma melhor
distribuicdo entre pais e encarregados de educacdo das
licencas de assisténcia a familia (paternidade, assisténcia a
filhos e licenga temporéria de curta durag@o), equilibrando,

10 pATSES BAIXQS: O CCT para a Assisténcia aos Jovens.

" BELGICA: Accord interprofessionnel du 27 novembre 1990 — congé de maternité
et de paternité.

12 FINLANDIA: O Plano para a Igualdade da Empresa de Radiodifusio Finlandesa
(YLR), 1991.

> FINLANDIA: Plano de igualdade da Metsa-Serla Oy destinado 2s respectivas
fabricas em Aanekoski.
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assim, os efeitos destas sobre o desenvolvimento normal da
carreira de apenas um dos sexos.

Caso seja possivel, procurar-se-4 um procedimento
mais flexivel no que concerne a organizagao do trabalho e
aos hordarios de trabalho, caso tal se torne necessario em
funcdo dos problemas relacionados com a politica de
assisténcia familiar”

Em PORTUGAL, um acordo sectorial para a industria de_trans-
formacéo alimentar permite aos pais decidir conjuntamente qual dos
dois ird gozar a licen¢a parental.”

Na DINAMARCA, um acordo para o sector dos seguros
prevé uma licenga parcial ou total remunerada até 2 dias para
prestagdo de assisténcia a filhos doentes e, caso estes necessi-
tem de hospitalizacdo, até oito dias com remuneragdo com-
pleta. Pode igualmente ser concedida licenga sem vencimento.
Em caso de doenga grave, pode ser concedida uma licenga com
duragdo até 13 semanas, com remuneragdo completa, incluindo
o direito a férias, contribui¢des para a reforma e direitos relati-
vos a antiguidade. Verifica-se uma situagdo semelhante no caso
da assisténcia a moribundos ou a doentes terminais (ambas as
disposi¢des estdo relacionadas com a Lei relativa a Segu-
ranga Social). As doencas graves e a assisténcia a doentes
terminais encontram-se regulamentadas por lei, mas este
acordo é melhor, na medida em que permite a remuneragido
completa.'®

Os acordos celebrados em ITALIA prevéem uma grande diver-
sidade de direitos. Um acordo nacional para o sector financeiro

4 Estes nio sio formalmente acordos colectivos (pelo que ndo sio vinculativos),
tratando-se sim de programas de ac¢do positiva.

5 PORTUGAL: CCT entre ANCIPA (Associagio Nacional de Comerciantes
Industriais de Produtos Alimentares (batatas fritas, aperitivos e produtos relacionados) e a
FSIABT (Federacio dos Sindicatos dos Trabalhadores das Inddstrias de Alimentagdo,
Bebidas e Tabacos), 1996, clause 61.

16 DINAMARCA: Associacdo das Entidades Patronais do Sector Financeiro (FA) e
Associagio Dinamarquesa dos Trabalhadores de Seguros (DFL): Acordo sobre as
condigdes de remuneragio e emprego no sector dos seguros, 1995; SS. 32 e 33: Assisténcia
a filhos doentes, e S.34 Assisténcia a Moribundos.
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permite o gozo de licen¢a sem vencimento por motivos familiares,
pessoais ou educativos até um ano no méximo e licenga sem venci-
mento para assisténcia a filhos (entre 3 e 4 anos de idade) que
sofram de doengas graves.” Um outro acordo no sector retalhista
prevé medidas que permitirdo reconciliar o trabalho e a assistén-
cia a familia através do direito ao trabalho a tempo parcial durante
os 2 primeiros anos da vida de um filho e a um periodo de licenga
de 12 meses sem vencimento.'

Interrupcoes de carreira: — manutencdo do contacto e reinte-
£ra¢ao no emprego.

Exemplos:

— informacoes sobre oportunidades de emprego, discussao
sobre a redistribuicio de mao-de-obra, manutencao do
contacto.

Na AUSTRIA, os acordos para o sector piblico permitem a
interrup¢do da carreira: informacgdo sobre oportunidades de
emprego, discussio sobre a redestribuicdo de mao-de-obra, outros
postos de trabalho, com manuten¢ido do contacto;' e, em especial,
sobre o retorno ao servico: apoio apds licencas sem vencimento,
formacgdo direccionada e admissdo preferencial em semindrios.”

— A licenca é tida em consideracdo no que diz respeito a
transferéncias e promocoes;

— o direito a assistir a cursos de formacdo durante a
auséncia.

Em ESPANHA, em sectores tao dispares como os caminhos-de-
-ferro e o comércio retalhista, existem acordos que antecipam os
problemas associados & auséncia com faltas justificadas. No acordo

"7 ITALIA: CCNL: Aziende de credito, 1994,

18 ITALIA: CCNL: Accordo aziendale Coop Liguria.

1 AUSTRIA: Plano para a progressdo feminina no Ministério Federal da Economia.

% AUSTRIA: Plano para a progressdo feminina no Arbeitsmarktservice Osterreichs
(Servigo de Emprego Austriaco).
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para os caminhos-de-ferro, a aus€ncia com faltas justificadas é
permitida quer para o pai quer para a mde, nos casos em que
ambos estejam empregados, com reserva dos seus cargos; O pe-
riodo da licenga com faltas justificadas é tomado em considera-
cdo para efeitos do registo de tempo de servigo do trabalhador;
os trabalhadores em gozo de licenca podem concorrer a trans-
feréncias e promocdes como se ainda se encontrassem ao Servigo;
e se tiverem mais filhos, terdo direito a um novo periodo de
licenca.” O acordo para o comércio retalhista prevé que os tra-
balhadores em gozo de licenca tenham direito a assistir a cursos
de formacao, a fim de facilitar o seu regresso ao servigo; a auséncia
por motivo de assisténcia a filhos € incluida nos registos de tempo
de servigo; e hd uma reserva do posto de trabalho para o primeiro
ano de auséncia.”

.~ Poupar para a licenca.

Em FRANCA, dois acordos empresariais abordam a questdo
especifica do financiamento das interrup¢des de carreira. Um acordo
para o sector retalhista permite o gozo de licen¢a a tempo inteiro ou
parcial até ao terceiro ano de idade da crianca, permitindo ainda ao
pai/mde acumular, antes de iniciar o periodo de licenga, horas de
servico, pagas a parte, a fim de financiar a licenga parental.”> Um
segundo acordo para a inddstria da electricidade inclui uma
disposi¢do semelhante mas sob a forma de uma “conta poupanga”
de horas, embora nfo haja qualquer mencdo explicita de que se
destina a uma interrupcdo de carreira.”

— Igualdade de tratamento na partilha de postos de trabalho
nas candidaturas a um tnico posto de trabalho a tempo
inteiro.

2t ESPANHA: XI° acordo colectivo para a Red Nacional de los Ferrocarriles
Espanoles RENFE (Rede de Caminhos de Ferro Espanhola), 1995, 1995.

22 ESPANHA: XXIII° acordo colectivo para os supermercados e pontos de venda de
comida tipo “self-service”, 1995.

2 FRANCA: Accord d’entreprise IKEA, 20.3.1995.

% FRANCA: Accord Electricité de Strasbourg, 5.5.1995.
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Um acordo empresarial para a indistria metalirgica, na
Alemanha, é extremamente detalhado. No referido acordo decla-
ra-se que a finalidade do mesmo €:*

“contribuir para a igualdade de oportunidades entre
mulheres € homens e para conciliar a familia e o traba-
Tho com o modelo “Familia e trabalho”. A educagdo dos
filhos constitui uma tarefa individual e social essencial.
Por este motivo, é do interesse [do empregador] propor-
cionar aos seus trabalhadores um ambiente de trabalho
“amigo da familia”, e tornar possivel o regresso ao servigo,
assim como preservar a experiéncia profissional do pessoal
para [a entidade patronal]”.

As disposi¢oes especificas deste acordo englobam a pro-
messa de readmissdo por um perfodo limitado (designado: “inter-
rupcdo familiar”) apés a licenca parental prevista por lei; o
retorno verifica-se, o mais tardar, no inicio do més seguinte ao
quinto aniversario da crianca; a questdo da readmissdo e das
oportunidades de trabalho a tempo parcial apés ser gozada a
licenca parental devem ser discutidas pelo supervisor € pelo
trabalhador, que goza a licenga parental prevista por lei, nos
seis meses subsequentes ao nascimento da crianga; a preserva-
¢do e a adaptacdo das qualificacdes profissionais durante o
periodo que vai até 2 readmissdo; a candidatura directa a um
trabalho a tempo parcial ou a tempo inteiro com um parceiro
para partilhar o posto de trabalho; a igualdade de tratamento
de uma candidatura constituida por parceiros de partilha de pos-
tos de trabalho a um trabalho a tempo inteiro sé para uma pessoa;
o trabalho com hordrio de trabalho reduzido deve ser igual ao
trabalho anterior; o compromisso de readmissdo aplica-se a
um posto de trabalho equivalente ao ocupado antes do nascimento
da crianga (sujeito a existéncia dessa mesma vaga adequada); a
expressdo “posto de trabalho equivalente” pode significar uma
variacdo de +/- dois grupos salariais; os trabalhadores que

2 ALEMANHA: Hewlett-Packard Ltd., Boblingen — acordo de fébrica.

125



gozam a licenga parental ou o periodo de interrup¢ao familiar sdo
tratados como candidatos internos sempre que concorrerem a um
determinado trabalho; reintegracio e planeamento num periodo de
formacao; a entidade patronal paga os cursos de formacio comple-
mentar, de acordo com as directivas relativas a formacao.

Os acordos estabelecidos no REINO UNIDO procuram con-
substanciar o pressuposto de que a interrup¢do tem cardcter
temporario. Geralmente, fica acordada a manutencdo do contacto
entre trabalhador e empresa, podendo ser solicitado ao trabalhador
que participe em acgdes de formag@o ocasionais ou que produza
trabalho em periodos regulares.

Entre os exemplos destes esquemas destinados a “manter o
contacto”, encontra-se o acordo relativo a maior entidade patronal
da inddstria do gds no REINO UNIDO.* O Acordo tem como
objectivo:

“permitir aqueles trabalhadores que optam por deixar a
Empresa a fim de prestar assisténcia aos filhos, quer ap6s
esgotada a respectiva Licenca por Maternidade, ou, no
caso de trabalhadores do sexo masculino, no final da
licenca por maternidade da sua parceira, manter o contacto
com a Empresa durante um periodo que poderd ir até cinco
anos’.

Os temas especiais do acordo dizem respeito a interrupgdo de
carreira. O acordo consiste no seguinte: i) o trabalhador renuncia ao
emprego; ii) a interrupgdo tem a duracdo minima de trés meses, e
maxima de dois anos, a acordar; iii) a data acordada para o retorno
pode ser alterada, para antes ou depois do inicialmente acordado;
iv) caso ambos os parceiros se encontrem ao servigo da British Gas,
podem dividir entre si o perfodo de interrup¢do de carreira; v) sdo
permitidas no méaximo duas interrup¢des de carreira.

Quanto ao contacto durante a interrupg@o de carreira: trabalha-
dores 1) continuam a receber comunicados e “briefings” da empresa;
ii) podem prosseguir a sua educagio ou formagcao; iii) podem aceitar
emprego temporario.

% REINO UNIDO: British Gas.
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No que concerne ao regresso ao servigo: i) ser-lhes-4 ofe-
recido um posto de trabalho adequado dentro do mesmo nivel
e no mesmo local ou em local diferente; ii) nos termos € con-
di¢des adequadas; iii) com o mesmo saldrio que auferiam antes
da interrupg¢do de carreira, salvo quando seja proposto um posto
de trabalho de nivel superior, ou quando seja solicitado um posto
de trabalho de nivel inferior por parte dos trabalhadores;
iv) o servigo terd continuidade relativamente ao periodo anterior a
interrupgao.

— Disposicoes de um esquema de “reserva’.

Do acordo faz ainda parte um “esquema de reserva”. Este
encontra-se disponivel para os trabalhadores a partir da data de
cessacdo do contrato e durante um periodo que pode ir até cinco
anos. A empresa “mantém-se em contacto” com 0s antigos tra-
balhadores, que continuam a receber noticias desta. Os referidos
trabalhadores podem pedir para consultar os antincios de vagas
(internos e externos). Estes anincios sdo-lhes enviados durante os
seis meses subsequentes & data do pedido. Caso se candidatem a
postos de trabalho adequados durante um periodo de cinco anos,
ser-lhes-4 dada preferéncia sobre os candidatos externos. No
entanto, ndo ha qualquer garantia de oferta de emprego. A empresa
poderd ocasionalmente fazer ofertas de emprego tempordrio aos
antigos trabalhadores.

— E exigido ao trabalhador que trabalhe durante dez dias
por ano durante o periodo de interrupcao.

Um esquema no sector bancdrio permite interrupgdes de longa
duragdo para prover a responsabilidades familiares e de assisténcia
e também de educagdo e trabalho voluntério.”” O esquema permite
um maximo de cinco anos, composto por um nimero de inter-
rup¢Oes nao superior a trés. O empregado terd que trabalhar 10 dias

7 UK: The Co-operative Bank.
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por ano durante o periodo de interrupgdo. Ao regressar ao servigo,
o trabalhador é readmitido em condig¢bes ndo menos favordveis do
que as existentes antes da auséncia. A continuidade de servigo é
mantida, muito embora as contribui¢cbes para efeitos de pensio
apenas recomecem apos 0 retorno.

- O administrador nomeado € responsdvel por manter o
contacto;

— durante o periodo da interrupcio da carreira é obri-
gatorio assegurar o funcionamento do servico durante os
feriados ou durante os periodos de auséncia dos que
trabalham a tempo parcial.

No ambito de um esquema para a indistria quimica, ¢ nomeado
um administrador responsdvel por manter o contacto com o traba-
lhador, o qual recebe cartas informativas e comunicados da empresa
e € incentivado e apoiado no sentido de participar em acc¢des de
formacdo complementar e de obter qualificagdes profissionais.”® As
pessoas que se encontram em situacdo de interrupcdo de carreira
tém de prestar pelo menos duas semanas de trabalho remunerado
por ano, frequentemente para assegurar feriados, a tempo inteiro ou
parcial.

H4 uma garantia de retorno a um posto de trabalho do
mesmo nivel e sdo envidados todos os esfor¢os no sentido de o
referido posto de trabalho ser igualmente da mesma natureza
e no mesmo departamento ao ocupado antes da interrupcdo, a
fim de evitar quebras desnecessdrias na carreira. Poderd consi-
derar-se um periodo de re-indugdo, de trabalho a tempo parcial
ou de partilha de postos de trabalho. Os subsidios, incluindo
a op¢do na aquisi¢do de acgdes e os prémios por servigos prolon-
gados, levam em linha de conta o servico anterior ao mo-
mento do retorno. Desde Janeiro de 1991, os trabalhadores
tém podido participar nos esquemas de reforma durante a inter-
rup¢do.

% REINO UNIDQ: Imperial Chemical Industries.
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Assisténcia a filhos: — apurar as necessidades, estabelecimento
de joint ventures/multi-ventures com a
entidade patronal, estruturas operacionais,
disposi¢bes financeiras, critérios de se-
lec¢ao.

Exemplos:

O primeiro passo consiste em determinar a necessidade de
disposigdes neste contexto. Na AUSTRIA, um acordo celebrado
num departamento de servicos publicos Federais exige que se
proceda a uma avaliagdo anual da procura de lugares de acolhimento
dos filhos dos funcionarios.”

— Parcerias conjuntas incluindo autoridades locais.

O Midland Bank, no REINO UNIDO, adoptou um sistema de
acolhimento para os filhos do pessoal das suas filiais, através do
qual a maioria dos infantdrios € gerida em parceria com outras orga-
nizacgdes, principalmente através da criacao de joint ventures com as
autoridades e organismos locais no dmbito da educagio e da saide,
ou com infantdrios particulares. Este sistema permite dividir custos
e riscos, alargando as oportunidades de escolha de instalagdes
adequadas, por exemplo, a organizagdes cuja capacidade nio esteja
completamente esgotada.

A titulo de exemplo, referimos o infantério criado através de um
acordo de parceria entre o banco e um hospital (o Royal Berkshire
Hospital em Reading). O hospital disponibilizou as instalacdes e o
banco financiou a conversdo das instalacdes e o equipamento. O
infantério tem capacidade para 50 criangas, estando 17 vagas reser-
vadas aos filhos dos funciondrios do banco, variando o pagamento
em fungio dos grupos etdrios. Este encontra-se em funcionamento
das 7-19 h, de segunda a sexta-feira, durante todo o ano e os
funcionarios sdo trabalhadores do préprio hospital.*

» AUSTRIA: O Plano para a progressio das mulberes no Ministério Federal da
Ciéncia, da Investigagdo e das Artes.
*® REINQ UNIDQ: Midland Bank.
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Na IRLANDA, a empresa publica de radiodifusio (RTE)
criou a RTE Childcare Co-op (Cooperativa de Assisténcia Infan-
til da RTE), em conjunto com o Grupo de Sindicatos de
Trabalhadores.® Em 1987 foi criada uma cooperativa de assis-
téncia infantil nas proéprias instalacdes da empresa. A RTE
suporta as despesas inerentes ao edificio e a manutengdo. A
Childcare Co-op é gerida numa base cooperativa, com uma
comissdo geral de gestdo que trabalha em conjugacdo com uma
comissdo operacional, eleita pelos pais das criancas que frequentam
a creche.

ACESSO AOS EMPREGOS E SEGREGACAO SEXUAL

~

Os acordos relativos 2 questdo do acesso das mulheres ao
emprego € o problema da segregacdo sexual (horizontal e vertical)
nas forcas de trabalho centram-se sobre trés aspectos de grande
amplitude, frequentemente sobrepostos.

Recrutamento

Os acordos relativos a recrutamento procuraram dar preferéncia
as mulheres nos casos em que estas se encontravam sub-represen-
tadas na categoria em questdo. Isto pode incluir a defini¢do de objec-
tivos ou mesmo de quotas. Os problemas relativos a segregagao
horizontal e vertical foram abordados, dando-se especial énfase ao
facto de as mulheres chegarem a cargos de gestdo e dedicando-se

atencio aos procedimentos e formagdo de recrutadores.

Exemplos:

— os aniincios de emprego devem referir a preferéncia;
- representaciio das mulheres nas comissoes relevantes;

— planos para a progressio das mulheres para que sejam
contempladas quando se faz a atribuicdo de verbas e
postos de trabalho.

3 IRLANDA: R.T.E. (Radio Telefis Eireann).
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Na AUSTRIA, o Governo Federal parece ter tomado diver-
sas iniciativas sob a forma de “Planos para a progressdo das
mulheres”.* Os acordos em causa determinam, inter alia, que as
mulheres sejam incentivadas e que lhes seja concedida prefe-
réncia para o acesso a escaldes superiores e cargos de gestdo; no
caso de sub-representacdo, os anvncios devem fazer referéncia a
preferéncia; e as mulheres devem estar representadas nas comissoes
relevantes. Estes planos com vista a progressdo das mulheres devem
ser tomados em consideragdo aquando da atribui¢do de verbas e
postos de trabalho.

Ao nivel empresarial, na AUSTRIA, um acordo de empresas do
sector alimentar e das bebidas afirma que:*

“lum dos] elementos essenciais da nossa politica de
recursos humanos. O objectivo consiste em aumentar a
percentagem de mulheres nas areas de actividade onde se
encontram actualmente sub-representadas”.

Para tal, o referido acordo integra uma secg¢ao relativa ao acesso
a empregos/eliminagdo da segregacdo especifica com base no sexo,
através da criacdo de condi¢Oes de trabalho idénticas, incentivando
a promocao interna através da inclusdo das mulheres em todas as
accoes de desenvolvimento/formagao, utilizando o emprego a tempo
parcial, incentivando as mulheres a candidatar-se a empregos
tipicamente considerados como “trabalho para homens”, recrutando
pessoal de forma neutra relativamente a sexos e a auséncia de
questdes discriminatdrias nos impressos de candidatura ou entre-
vistas.

Encontraram-se ainda disposigdes que determinam o tratamento
preferencial das mulheres em acordos celebrados na ALEMANHA.
Com respeito ao recrutamento e transferéncia de pessoal, um acordo
empresarial para a industria seguradora, especifica que:*

2. AUSTRIA: Incluem os Ministérios Federais dos Negécios Estrangeiros, das
Finangas, da Ciéncia, da Investigagiio e das Artes e o Arbeitsmarktservice Osterreichs
(Servigo de Emprego Austriaco).

** AUSTRIA: Acordo empresarial celebrado pela Osterreichische Nestlé Gesellschaft
mbH.

3 ALEMANHA: Hermes-Kreditversicherungs-AG — acordo empresarial.
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“Uma vez que a crescente igualdade de oportunidades
em departamentos ou dreas em que as mulheres se encon-
tram sub-representadas constitui um dos objectivos da
politica de pessoal, as mulheres que possuam qualifica-
¢Oes iguais [as dos candidatos masculinos] serdo, regra
geral, consideradas para efeitos de nomeacdo para os
cargos. Esta norma aplica-se a todos os niveis hie-
rarquicos”.

Outro acordo estabelecido nos servigos do Governo regional em
ITALIA tem como objectivo a redugdo das concentracdes de apenas
um dos sexos em determinadas dreas, através da alteracdo da politica
de recrutamento. Tal implica promover a procura de emprego
através da identificacdo de categorias especificas e fazer chegar-lhes
informacdo, evitando a segregacdo horizontal através de deslocagdes
de um trabalho para outro e adoptando uma linguagem em que o
género da pessoa € bem definido em vez de usar a actual linguagem
que € neutra em termos de género.”

Formacio

Os acordos que abordam as questdes de formacdo destacaram a
formagao dirigida as mulheres e a administragdo, as disposi¢des de
formacdo “amigas da familia” e a formacdo com vista a evolugdo da
carreira.

Exemplos:

Um acordo celebrado no sector bancdrio na DINAMARCA,
inclui um plano de formagdo obrigatéria, descrito como sendo
adequado aquelas mulheres que, de outro modo, teriam hesitado em
avangar na carreira.’

35 ITALIA: Accordo per le azioni positive all’ente Provincia di Milano, 1995.

3% DINAMARCA: Associacio das Entidades Patronais do Sector Financeiro (FA)
e da Confedera¢do Financeira: Acordo sobre as condi¢des de remunera¢do e emprego
no sector bancério, 1995; S. 3: Plano de formagdo e S. 4: Licenca para formagdo pro-
fissional.
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- Medidas de formacao incluindo uma abordagem a todas
as mulheres no espaco de 3 anos;

— assisténcia a filhos durante as noites de auséncia;

— accdes de formacio a nivel regional tomando em conside-
racio a situacao familiar.

Em FRANCA, os “planos” e “acordos” para a igualdade salien-
taram a formagdo enquanto forma de combater a segregagio sexual.
O “acordo para a igualdade” numa empresa de fabrico de plasticos
previa ac¢des de formagdo, incluindo uma abordagem a todas as
trabalhadoras no espago de trés anos, encorajando-as e criando
horarios especificos para permitir a frequéncia de acgdes de
formacdo sem dificuldades.” O “acordo para a igualdade” estabele-
cido numa fébrica de bolachas foi precedido de um estudo que
demonstrou uma grande concentragdo de mulheres em niveis infe-
riores da estrutura de emprego. Visto que tal facto foi atribuido a
falta de formacdo, todo o acordo centrou-se na formacdo.
Anualmente, eram reservadas doze vagas para a formacio de
mulheres, sendo financiada a assisténcia a criancgas durante as noites
de auséncia para formacgdo e também um subsidio de deslocag¢do
(aluguer de automével).*

A importincia atribuida 2 formacdo tornou-se igualmente
patente em acordos sectoriais celebrados em FRANCA. O acordo
estabelecido no sector de pedreiras e materiais especifica que a
formacdo deve ser facultada a ambos os sexos, devendo ser dedicada
especial atencio aos trabalhadores que ndo tenham beneficiado de
formacio durante os quatro anos anteriores.” O acordo estabelecido
no sector da transformaco alimentar afirma que devem ser feitos
esfor¢os no sentido de organizar a formagido de forma regional,
tomando em consideragdo o facto de os empregados poderem ter
dificuldades em deslocar-se, devido a sua situagdo familiar.*

¥ FRANCA, p. 16: Séprosy, 1991: accord d’egalité. Contudo, verificou-se que no
plano nio se fazia referéncia a aplica¢do: quem é responsdvel, como e quando deve ser
aplicado.

** FRANCA: Belin, 1991: accord d’egalité.

* FRANCA: Convention des carriéres et matériaux.

“ FRANCA: Convention de I’alimentation et approvisionnement général (7.12.1994).
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— A entidade patronal devera facilitar a “rotacdo de postos
de trabalho” para permitir a formacio em servico e a
possibilidade de obter a mesma experiéncia profissional
que os homens.

Na inddstria da electricidade, na_IRLANDA, chegou-se a
acordo quanto a possibilidade de ser necessdria formacdo espe-
cial, incluindo formagdo para apenas um sexo, a fim de preparar
as mulheres para assumirem fun¢des ndo tradicionais, especial-
mente em cargos de supervisdo e gestdo. A entidade patronal devera
igualmente facilitar a rotacdo de postos de trabalho, em fungio
dos requisitos de trabalho, garantindo, em particular, igual-
dade de oportunidades para as mulheres neste contexto. A
distribuicdo do trabalho processar-se-4 de forma a ndo preju-
dicar nem os homens nem as mulheres, em termos de adquirir
experiéncia profissional.*

Promocio

Acordos sobre promogio vocacionados para a formagao espe-
cial e orientados para um tratamento preferencial, mas também para
“pools” de promoc¢do, com o objectivo de serem assumidos cargos
de gestdo, dedicando especial aten¢do a aplicacdo e controlo.

Exemplos:

— metas especificas para promover as mulheres.

O “acordo para a igualdade” celebrado numa instituicdo de
crédito em FRANCA, foi precedido de um estudo destinado a
identificar cargos administrativos passiveis de serem preenchidos
por mulheres, assim como por mulheres dispostas a ocupa-los.
Disposi¢oes com vista a concretizagdo do objectivo, incluindo a
melhoria de qualificages; relatérios sobre a composigdo da forga
de trabalho; situagdes de maternidade e trabalho a tempo parcial
excluidas como critérios de promoc¢io; metas especificas para pro-

* JRLANDA: The Electricity Supply Board.
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mover as mulheres; acesso a cargos de gestdo — assumidos para
promover a cargos de gestdo na propor¢do do sexo da forca de
trabalho; e utiliza¢do do plano de reforma antecipada para acelerar
o programa.*

— “Pool” de promocao para as funciondrias.

Na ALEMANHA, os acordos criaram “pools de promogdo”.
O acordo empresarial para o Aeroporto de Frankfurt cria um “pool
de promogdo para os trabalhadores do sexo feminino”, para
ajudar a alcangar as metas estabelecidas relativamente a pro-
mocdo das mulheres. Todas as trabalhadoras com 3 anos de
servico podem pedir para serem admitidas nesse “pool”. O seu
objectivo consiste em “incentivar as funciondrias a frequentar
acgoes de formagdo complementar, através de medidas especificas
para o desenvolvimento de recursos humanos, de forma a pre-
paré-las para assumir responsabilidades de gestao”.*

— Possibilidade de dividir uma vaga disponivel para
promocao em dois empregos a tempo parcial.

Um acordo empresarial para a inddstria de transformacédo
alimentar, na ALEMANHA, incluiu disposi¢cdes detalhadas sobre
como aumentar a percentagem de mulheres em cargos de ges-
tao. Essas disposi¢cdes incluiam antncios de emprego, formu-
lados de forma clara e neutra em termos de género, tratamento
preferencial das mulheres qualificadas a nivel interno, possivel
divisdo de vagas de cargos de gestio em dois empregos a
tempo parcial, nomeagdo para cargos representativos a fim de
permitir que as mulheres recebam “formagdo em servigo”,
devendo a candidatura de uma representante feminina a uma
vaga para um cargo de gestdo ser tratada de forma preferencial,
e o desenvolvimento de um programa especifico de educagdo
complementar para futuras gestoras, bem como cursos regulares

* FRANCA: Mutualité sociale agricole de Finistére, 1991: accord d’egalité.
“ ALEMANHA: Acordo empresarial para o Aeroporto de Frankfurt.
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dirigidos as gestoras e delegadas existentes, nos quais devem parti-
cipar duas vezes por ano.*

SOLUCOES ACORDADAS PARA HORARIOS
DE TRABALHO

A regulamentacdo de solugdes acordadas para hordrios de
trabalho através da negociacio colectiva influi sobre a igualdade de
oportunidades em trés aspectos que se sobrepdem com frequéncia: a
igualdade de tratamento dos trabalhadores a tempo parcial (que sdo
desproporcionalmente do sexo feminino), a adaptacdo especifica da
vida familiar e particular ¢ a flexibilidade geral de padrGes nos
horérios de trabalho.

Igualdade de tratamento dos trabalhadores a tempo parcial

Exemplos:

—as descricoes relativas a cargos de gestio nio devem
estipular um certo nimero de horas de trabalho como
condicio de admissao.

Na AUSTRIA, os acordos celebrados por um Ministério Federal
incluem cl4usulas sobre horarios de trabalho/trabalho a tempo
parcial. O trabalho a tempo parcial ndo deve constituir um entrave a
promogdes, e os cargos administrativos devem ser estruturados de
forma a serem compativeis com as responsabilidades inerentes a
assisténcia infantil e familiar. Deste modo, as descri¢des relativas a
cargos de gestdo ndo devem estipular um determinado nimero de
horas de trabalho como condi¢do de admissdo.®

— O trabalho a tempo parcial nido deve ter qualquer efeito
sobre a carreira, a remuneracio ou o acesso a formacao.

“ ALEMANHA: Wilhelm Weber GmbH — acordo empresarial.
45 AUSTRIA: Plano para a progressio das mulheres no Ministério Federal da
Economia.
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Em FRANCA, um acordo celebrado numa instituicdo de crédito
definiu o trabalho a tempo parcial como uma forma de conciliar o
trabalho e a vida pessoal, ndo devendo afectar as perspectivas de
carreira, a remuneracdo ou o acesso a formacdo.* Outro acordo
relativo a inddstria da electricidade declara que o trabalho a
tempo parcial € algo “normal” numa empresa. Além disso, repre-
senta até um acto de solidariedade e uma forma de combater a
exclusao.”

Os acordos estabelecidos nos PAISES BAIXOS sio dignos de
nota, uma vez que procuraram expandir o trabalho a tempo parcial
através da criagdo de objectivos para o nimero de trabalhadores®
que se encontram nesta situacdo, ou proporcionando incentivos para
o trabalho a tempo parcial.®

Horarios de trabalho e vida pessoal/familiar

H4 uma série de acordos que prevé a organizagdo dos hordrios
de trabalho em fung¢do da vida familiar ou pessoal. Foi, no entanto,
observado que estes parecem ser frequentemente dirigidos as mies,
razdo pela qual a sua credibilidade em termos de igualdade de opor-
tunidades € suspeita. No LUXEMBURGO, por exemplo, um acordo
prevé muitos padrées diferentes de trabalho a tempo parcial, sendo
que 21% dos empregados trabalham a tempo parcial; contudo, este
nimero € composto exclusivamente por mulheres.*

Exemplos:

— o trabalho a tempo parcial deve estar relacionado com os
horarios escolares;

— o trabalho a tempo parcial deve adaptar-se ao ritmo
escolar concedendo dispensas ocasionais.

“ FRANCA: Accord du Crédit Mutuel Loire-Atlantique et Centre-Ouest, 3.1.1996.

“ FRANCE: Accord Electricité de Strasbourg, 5.5.1995.

“ PAISES BAIXOS: CCT para o comércio de acessorios de construgdo — meta de
15% de trabalhadores a tempo parcial; sem exclusdo de postos de trabatho; CCT para a
Heineken — meta de 10% dos trabalhadores.

“ PAISES BAIXOS: p. 30-31: CCT para o Servico de Administracdo_Conjunta;
CCT para a Unilever.
% LUXEMBURGO: Convention collective de travail de Monopol S.A., 1.4.94.
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Um acordo estabelecido em FRANCA, no sector dos produtos
petroliferos, prevé seis formulas diferentes para o trabalho a tempo
parcial, relacionadas com o horério escolar.”® Um acordo celebrado
por uma empresa que trabalha com vendas por telefone faz uma
mencdo explicita as restrigdes familiares por causa dos horarios de
trabalho das mulheres, prevendo a reducdo do seu horario de
trabalho, sem perda de saldrio, uma semana de trabalho de 4 dias e
a reorganiza¢do do horério de trabalho em semanas diferentes.”
Uma empresa do sector informético adoptou diversas medidas rela-
tivas a organizacdo dos hordrios de trabalho, incluindo “trabalho
pés-escolar”’, adaptag@o ao ritmo escolar e concessdo de dispensas
ocasionais (exceptuando segundas e sextas-feiras), a compensar
posteriormente.*

Na ALEMANHA, um acordo empresarial para a inddstria
quimica afirma o seguinte: *

“A administracdo da fabrica e o conselho de empresa
consideram que a criacdo de postos de trabalho a tempo
parcial pode servir para harmonizar os interesses pessoais
da empresa e de todos os trabalhadores. A partida, os
dnicos postos de trabalho que ndo se encontram a
disposi¢do dos trabalhadores a tempo parcial sdo aqueles
que o supervisor considerou ndo divisiveis, por motivos
evidentes”.

- Proibicio de horas extraordindrias ou de trabalho
nocturno por motivos pessoais ou familiares graves.

Em PORTUGAL, existem acordos que proibem as obriga-
¢des de horas extraordindrias ou de trabalho nocturno por motivos
pessoais ou familiares graves.”” Também permitem que o direito

St ERANCA: Accord EIf Aquitaine du 26.6.1995; LS n.° 7319 de 24.8.1995.

2 FRANCA: Accord La Redoute du 28.9.1995, société de vente par correspondance,
LS n?° 7363.

53 FRANCA: Accord Unisys (établissement de Villers-Ecalles), 1.12.1995.

3 ALEMANHA: Wacker-Chemie GmbH - acordo empresarial.

55 PORTUGAL: inddstria do gds: AE entre a GDP — Gis de Portugal S.A. ¢ a
FETESE - Federagio dos Sindicatos dos Trabalhadores de Escritério e Servigos e outros,
1995, cldusula 35; Lei para o sector bancério, 1990, artigos 55, 56 € 59.
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semanal seja gozado em simultdneo com outros membros da familia
que se encontrem igualmente ao servigo da empresa, € que 0 horario
de trabalho seja estruturado de forma a adaptar-se as exigéncias
familiares.* Os trabalhadores com responsabilidades familiares rela-
cionadas com criangas pequenas e pessoas incapacitadas — podem
ter direito ao trabalho a tempo parcial.”

Padroes flexiveis nos hordrios de trabalho

Exemplo:

As tentativas de flexibilizar os padrdes dos horérios de traba-
lho podem ser explicitamente dirigidas as mulheres no sentido
da sua adaptacdo. No sector metaldrgico, em ITALIA, foi nego-
ciado um acordo empresarial entre a administracdo central e os
sindicatos, assistidos pela Comissdao Nacional para a Igualdade de
Oportunidades (“Ipazia”; constituida por doze elementos, seis de
cada parceiro social). Foram feitas experiéncias relativamente a
horarios de trabalho flexiveis, a fim de os adaptar a uma forca de
trabalho predominantemente feminina, permitindo, por exemplo,
a opc¢do entre trabalho por turnos fixos e em regime flexivel
auténomo.*®

DISCRIMINACAO INVISIVEL

A investigacdo procurou também identificar acordos em que
sdo explicitamente tratados processos que conduzem a discrimi-

’ PORTUGAL: transportadoras aéreas: CCT entre a TAP Air Portugal, S.A. e o
STVAC — Sindicato dos Técnicos de Voo da Aviagio Civil, 1995; clausula 18; correios:
AE entre os CTT — Correios de Portugal S.A. e o SNTCT — Sindicato Nacional dos
Trabalhadores dos Correios e Telecomunicagdes € outros, 1996, cldusula 154,

7 PORTUGAL.: correios: AE entre os CTT — Correios de Portugal S.A., e 0 SNTCT
— Sindicato Nacional dos Trabalhadores dos Correios e Telecomunicagdes e outros, 1996,
cldusula 116; Lei para o sector bancdrio, 1990, artigo 46; p. 81: inddstria do papel e do
cartdo, 1996, cldusula 63 (mdes e pais); inddstria da transformaciio alimentar, 1995,
clausula 49 (apenas mulheres).

8 ITALIA: Accordo di un progetto di azioni positive alla Zanussi Elettrodomestici —
Susegana (Treviso). O acordo nédo teve éxito na medida em que n#o atraiu o apoio das
mulheres em questdo, resultado do seu nio envolvimento na formulagdo do mesmo e por
ndo ter sido feito qualquer estudo sobre as necessidades especificas destas mulheres.
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nacdo. Os referidos acordos t€m como objectivo abordar situa¢des
de discriminacao “invisivel” na implementacao de acordos aparente-
mente neutros.

Estes acordos identificam as consequéncias discriminatérias ou
a aplicacdo discriminatoria de factores “neutros”, nomeadamente:
critérios de remuneracdo, regimes respeitantes a hordrios de
trabalho, etc. Propdem medidas no sentido de seleccionar situagdes
de aplicagcdo discriminatdria ou de evitar consequéncias discrimi-
natérias e, em particular, procedimentos destinados a identificar e
eliminar préticas discriminatorias. Os mesmos acordos desmas-
caram situacdes em que acordos neutros produzem consequéncias
discriminatorias, através da recolha de provas de discriminagdo,
analisando as suas causas ¢ demonstrando como evitd-las com base
em procedimentos, estruturas, objectivos e prazos.

Estes acordos tratam ainda da discriminagao salarial, do assédio
sexual e de outros assuntos relacionados com as culturas € estrutu-
ras organizacionais. A sua finalidade ¢ mudar ou desafiar as estru-
turas/culturas existentes, adaptando-as a mulher em vez de esta
ser considerada como um simples objectivo.

DISCRIMINACAO SALARIAL

Relativamente a discriminagdo salarial, os acordos analisados
abordaram uma variedade de problemas frequentemente sobre-
postos que incluem os mecanismos e os critérios utilizados na
avaliacio de fungdes, a transparéncia do processo e o nivel de
negociacdes. Também propdem mecanismos de compensagdo
para equilibrar as tendéncias discriminatérias observadas nos
mecanismos de determinacio de saldrios.

Exemplos:

Transparéncia

— relatar as situacoes verificadas na distribuicao salarial por
sexo, concedendo particular atencdo a distribuicdo de
subsidios suplementares.
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Um ponto preliminar, necessério para estabelecer igualdades
salariais, é a informacfo sobre as ja existentes estruturas salariais e
a sua distribuicio. Na DINAMARCA, foi incentivada a cele-
bracio de acordos que pretendiam apenas fornecer este tipo
de informagio em consequéncia das obrigagdes especiais ine-
rentes 2 igualdade de oportunidades para o sector publico. Num
municipio da DINAMARCA, foi criada uma Comissdo para a
Igualdade de Estatutos, constituida por representantes da admi-
nistracio e dos trabalhadores da comissido principal de coope-
racdo, e ainda membros da Camara Municipal, sendo liderada
pelo Presidente da Camara®. A referida comissdo publicou relato-
rios em 1994 e 1995, sobre a distribuicdo dos saldrios locais
por sexos, concedendo particular atencdo a distribui¢ao dos
pagamentos suplementares no que diz respeito ao respectivo
montante e nimero. De acordo com os relatorios, no que concerne a
pagamentos suplementares, a situacdo das mulheres melhorou,
tendo-se verificado um nivelamento na sua distribui¢do, muito
embora subsistam diferencas relativamente aos tipos de bdnus
atribuidos as mulheres e aos homens. Um estudo conduzido noutro
municipio concluiu que as mulheres recebiam montantes superiores
sob a forma de pagamentos (inicos menos atractivos, ao passo que os
montantes pagos aos homens surgiam mais sob a forma de bonus
fixos, mais atractivos.®

Na SUECIA, todos os acordos actuais incluem a declaracdo de
que caberd as partes contratuais analisar os saldrios em fun¢do dos
sexos. A titulo de exemplo, citamos o acordo estabelecido na indis-
tria da engenharia.® Antes de chegar a acordo sobre os salérios, as
partes locais procedem a andlise comparativa dos saldrios das
mulheres e dos homens; caso se verifiquem discrepancias, estes
devem sofrer ajustamentos. E sublinhada a importancia da defini¢io
salarial individual, mas o acordo declara que os mesmos principios
para a determinagdo salarial se aplicam a mulheres ¢ a homens;

% DINAMARCA: O Comité para a Igualdade de Estatutos no Municipio de Aalborg:
Relatério sobre os saldrios regionais e os sexos no Municipio de Aalborg.

% DINAMARCA: Municipio de Arhus, Departamento para o Desenvolvimento:
Notas sobre saldrios a nivel regional e igualdade no Municipio de Arhus.

! SUECIA: Acordo para a engenharia e aos assalariados da indistria 1995-1998,
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deve ainda ser concedida especial aten¢do aos grupos ou indivi-
duos com saldrios desfavordveis ou com evolugdo salarial des-
favoravel.

— Divisdo da descricio de empregos por seis factores:
capacidade, responsabilidade, iniciativa, esforco mental,
esforco fisico e condicoes de trabalho.

No REINO UNIDO, o acordo talvez mais conhecido e
abrangente com vista a correc¢do de situacdes de discriminagdo
salarial, consistiu num exercicio de avaliagdo de func¢bes acordado
em 1986, destinado aos operdrios das entidades piblicas locais.®
O acordo abrangeu cerca de um milhdo de trabalhadores, dos quais
trés quartos eram mulheres. Os saldrios minimos foram negociados
a nivel nacional no National Joint Council (Conselho Nacional
Comum), do qual fazem parte a organizac@o das entidades patronais
publicas locais e os trés principais sindicatos de trabalhadores.
Uma equipa elaborou 540 descri¢des de empregos, dividindo-os
por seis factores: capacidade, responsabilidade, iniciativa, esfor¢o
mental, esforco fisico e condi¢cdes de trabalho. Foram analisadas
quarenta actividades principais, englobando aproximadamente
90% da mao-de-obra, em fungdo dos seis factores principais, os
quais por sua vez se dividiram em quatro ou cinco niveis possiveis.
Um grupo de coordenagdo, composto por sete representantes das
entidades patronais e seis dos sindicatos de trabalhadores, dos quais
cinco eram mulheres, atribuiu pesos diferentes aos varios niveis dos
factores. Foi atribuido um nimero de pontos a cada trabalho, de
acordo com os factores que se considerou estarem implicados no
mesmo e o respectivo peso. Isto resultou num ordenamento por cate-
gorias do trabalho realizado pelos operdrios ao servi¢o das entidades
publicas locais. O resultado final consistiu no re-ordenamento da
estrutura anteriormente existente, que tinha sido criticada com sendo
discriminatéria. Por exemplo, alguns empregos da drea de
“prestacdo de cuidados”, tais como alguns tipos de auxilio,
actividades predominantemente femininas, receberam uma avalia-

% REINO UNIDO: Administracio Local,
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¢fio superior 2 anterior, enquanto outros empregos, COmo sejam os
funcionérios da recolha de lixo, predominantemente masculinos,
tiveram uma avalia¢do inferior.

Nivel de negociacoes salariais

- a descentralizacio da determinacio de salarios requer
Jjustificacao.

Outro acordo que engloba os trabalhadores municipais na
DINAMARCA, tem como tema o nivel de negociacdo sobre
saldrios.® Especifica que toda e qualquer proposta sobre descen-
tralizac@o salarial tem que ser apresentada a outra parte, por escrito
e devidamente fundamentada. Conforme se afirma, a justificagdo
exigida destina-se a revestir de maior clareza o processo de negocia-
¢do de accdes de descentralizacdo salarial, bem como a auxiliar
no controlo da aplicagdo do Decreto relativo a Igualdade de
Remuneracdo (Homens e Mulheres). A exigéncia no sentido de as
referidas justificagoes serem apresentadas por escrito chama a
atencdo para o facto de deverem ser utilizados critérios objectivos.

Mecanismos de compensacio

— estabelecimento de fundos especiais para mulheres a
serem distribuidos por actividades com predominancia
feminina.

Na SUECIA, encontramos uma vez mais o mecanismo de
atribuicdo de fundos especiais a mulheres, a serem distribuidos em
actividades com predominédncia feminina. Um exemplo do que
acaba de ser dito é-nos fornecido pela industria seguradora.*
Cabe a entidade patronal controlar as discrepincias e proceder a
distribui¢do dos referidos fundos, de forma a “reduzir claramente
toda e qualquer discrepancia injustificada durante o periodo do

¢ DINAMARCA: Associagdo Nacional de Entidades Ptblicas Municipais/Asso-
ciacdo de Entidades Distritais da Dinamarca e Associagio dos Funciondrios da Admi-
nistragdo Local e¢ Trabalhadores contratados em Grupo: acordo sobre descentralizacéio
salarial.

# SUECIA: Acordo de trabalhadores da Folksam.
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acordo”. E reservado um fundo, no valor de 0,5% total de salario
pago ao pessoal do sexo feminino, destinado a eliminar discre-
pancias injustificadas. De forma semelhante, no sector da admi-
nistracdo local, existe um fundo calculado com base na rela-
cdo salarial.® Cabe as negociacdes locais proceder a sua distri-
bui¢do pelas actividades com predominincia feminina, embora
também pelos homens que se encontrem igualmente nessas
profissoes.

Na ITALIA, um acordo celebrado no sector das telecomuni-
cacdes propds a re-definicdo da fungdo de secretdrio/a, a fim de
re-avaliar a mesma em func¢io de um novo sistema de classificagdo.®
Foram propostos quatro niveis de secretariado, sendo cada um
deles definido em termos de administracdo, produgdo de docu-
mentos, arquivo, logistica, organizagdo, comunicagdo, etc. A cada
um foi atribuida uma pontuagdo, de acordo com trés niveis de
complexidade.

CULTURAS/ESTRUTURAS ORGANIZACIONAIS

Existem numerosos exemplos de acordos colectivos que
abordam, em termos gerais, os obstaculos colocados a igualdade
de oportunidades nas culturas e estruturas das organizagdes de
emprego. Habitualmente, estes acordos ndo focam uma questdo
central especifica; pelo contrério, empreendem estudos e programas
de acgdo positiva, estabelecem dispositivos e definem procedi-

mentos, clarificando principios operacionais.

Exemplos:

Estudos e programas de accio positiva

— acordos sobre estudos para programas de accio positiva.

Na BELGICA, um acordo sectorial celebrado na industria de
transformacdo alimentar determinou a existéncia de um grupo de

6 SUECIA: Acordo salarial no sector da administragéo local.
6 ITALIA: Accordo sul ruolo del personale di segretaria all’Italtel, 1993. Afirmou-se
que esta iniciativa se deve 2 actuagio de uma Comissdo da Igualdade de Oportunidades.
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trabalho com o objectivo de desenvolver principios € reco-
mendacdes para uma ac¢do positiva nas empresas abrangidas
(Art.° 14.9). Foram efectuados dois estudos. Das 141 empresas
contactadas, 77 cooperaram. Os relatorios destes estudos foram
publicados em 1995, em conjunto com as respectivas conclusdes.
Estes apontaram para a necessidade de um maior entendimento
do papel desempenhado pelas medidas de ac¢do positiva na
concretizagdo dos objectivos relativos a igualdade de oportunidades.
As iniciativas propostas aos parceiros sociais € as empresas
englobaram a integracdo da igualdade de oportunidades na politica
de pessoal, a elaboracdo de um relatério anual sobre igualdade
salarial, a organizacdo de um inquérito respeitante as queixas dos
trabalhadores relativamente ao trabalho, a organizagdo de um
esquema de avaliacdo de trabalho, especialmente destinado as
pequenas e médias empresas, a discussdo acerca da re-distribui¢do
dos horarios de trabalho e a organizacdo de formagdo sobre acgado
positiva.”’

Mecanismos e procedimentos

— estabelecimento de uma sub-comissdo composta por
representantes da administracio e dos trabalhadores.

Em ITALIA, um acordo empresarial celebrado no sector reta-
lhista adoptou um plano de acg¢io positiva que incluiu a criagdo de
uma mesa redonda com os representantes dos operdrios e da admi-
nistracdo e a Comissdo para a Igualdade de Oportunidades, a fim de
examinar as propostas provenientes dos especialistas externos e da
Comissao sobre a aplicag¢@o do programa de ac¢do positiva.*®

Em PORTUGAL, um acordo estabelecido no sector bancdrio
estende ao Grupo Feminino de Acgdo Sindical para a Igualdade de
Oportunidades a protecgdo geral assegurada aos representantes
sindicais (p.ex., é-lhes permitido prosseguir com a sua actividade
na empresa, é-lhes concedido o tempo necessario, tém direito a ser

" BELGICA: CCT relatives aux actions positives pour les employés de 1’industrie
alimentaire, 1993. Verificou-se que, até a data, ainda nada de concreto foi feito.
% ITALIA: CCNL: Accordo aziendale Coop Liguria.
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excluidas do trabalho por turnos, € o tempo consumido em activi-
dades relacionadas com a igualdade é-lhes contabilizado para
efeitos de antiguidade).”

— Comissdes constituidas por uma maioria de mulheres.

Um acordo colectivo que engloba algumas institui¢des gover-
namentais em ESPANHA, cria uma comissdo constituida por
uma maioria de mulheres (minimo de 60%), com diversas funcgdes
(p.ex., analisar as normas da empresa; assegurar a participacdo
das mulberes em todas as actividades) e o direito a participar na
definicdo das condi¢des que determinam o acesso ao emprego
e a promogdo, bem como a avaliagdo de fungdes e o direito a
participar na determinacdo das condigdes de trabalho (p. ex., satide
e seguranga no trabalho).”

Principios operacionais

Na ITALIA, um acordo relativo ao trabalho social tinha como
objectivo combater a discriminagéo invisivel criada pela linguagem
“neutra”.” Todo o acordo foi reescrito em linguagem “ndo-sexista”.
A lingua italiana nfo utiliza o neutro, mas sim o masculino para
designar grupos mistos de ambos 0s sexos, empregos € um vasto
ndmero de outras fungdes. O texto anterior utilizava expressoes €
formas que implicavam que a relagio das mulheres com o trabalho
era marginal. A adopg¢do de linguagem ndo-sexista sublinha a neces-
sidade de uma perspectiva igualitiria. O acordo ndo se limitou a
adoptar duplas referéncias: masculina e feminina. Pelo contrario,
reformulou a linguagem relativa ao trabalho, a actividades organiza-
cionais e de gestdo, de forma a sublinhar, onde fosse pertinente, a
presenga e as necessidades da forga de trabalho feminina.

% PORTUGAL: Lei para o sector bancdrio, 1990, Artigos 27, 59, 150.

" ESPANHA: Acordo colectivo abrangendo o Ministerio de Trabajo y Seguridad
Social [Ministério do Trabalho e da Seguranga Social], Fondo de garantia Salarial
[FOGASA Fundo de Garantia Salarial], Instituto Nacional de Empleo [INEM Instituto
Nacional do Emprego] e Instituto Nacional de Fomento de la Economia Social [INFES
Instituto Nacional de Fomento da Economia Social}.

7 ITALIA: CCNL: per le lavoratrici ed i lavoratori dependenti dell’ ANFAS.
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- A igualdade de oportunidades como uma questio estra-
tégica relativamente a todos os aspectos da organizacio;
“mainstreaming”: a igualdade de oportunidades como um
principio operacional central para todas as dreas rele-
vantes da politica do acordo.

Uma abordagem generalizada, embora concreta, foi adoptada
na SUECIA, sob a forma de acordos centrais de cooperacdo,
uma nova forma de acordo que substituiu os anteriores acordos
independentes sobre questdes como, p.ex., a co-determinagdo,
saide e seguranga, e igualdade de oportunidades. O acordo de
cooperagdo coloca a énfase no desenvolvimento e na eficiéncia
como objectivos principais, mas também em bons ambientes de
trabalho e numa actividade laboral estimulante e enriquecedora.
A igualdade de oportunidades apresenta-se explicita ou impli-
citamente. Mas ndo constitui o objectivo exclusivo do acordo;
pelo contrdrio, a igualdade de oportunidades € um principio opera-
cional central que preside a todas as politicas de todas as 4reas
(mainstreaming).” ’

A titulo de exemplo, referimos o acordo estabelecido no
sector da industria de papel e pasta para papel, que se caracte-
riza pela predominincia de elementos masculinos.” Este acordo
veio substituir acordos anteriores, inclusive um acordo sobre a
igualdade de oportunidades, estipulando normas para a coope-
racdo local: um processo de tomada de decisdes descentralizado,
que envolve as empresas e os sindicatos de trabalhadores. O acordo
¢ constituido por cinco secgdes: objectivos, principios gerais,
directrizes, procedimentos de negociagdo e duragdo. Abrange sete
dreas, entre as quais se conta a da igualdade de oportunidades.
Mas, paralelamente a esta drea especifica, a igualdade de oportu-
nidades é ainda referida nas sec¢Ges sobre os objectivos, os princi-
pios gerais e em duas outras dreas: o ambiente de trabalho e a orga-
nizac¢do do trabalho, bem como o desenvolvimento de capacidades e
a formacdo.

2 SUECIA: Acordos centrais de cooperagdo.
3 SUECIA: A industria de papel e de pasta para papel.
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Por exemplo, na seccdo relativa ao ambiente e a organizacio
do trabalho deverdo ser capazes de criar condigdes que permitam
oportunidades iguais para homens e mulheres. O desenvolvimento
de capacidades € a formagao devem ser analisados na perspectiva
da igualdade de oportunidades. De forma semelhante se deverd
proceder a nivel do recrutamento de pessoal, etc. Deverad existir
formacdo direccionada, com vista a erradicar a distribuicdo desigual
entre o nimero de homens e de mulheres em determinadas profis-
soes. Na seccdo dedicada especificamente 2 igualdade de opor-
tunidades, afirma-se que a discriminacdo se fica a dever a certas
atitudes e preconceitos, sendo ainda propostas medidas de resolugdo
para esta situacdo. Estas incluem medidas de discriminacao positiva:
ndo € considerado discriminagdo o tratamento preferencial.

Outro exemplo é-nos dado pela maneira como é aplicada a
politica de igualdade de oportunidades a nivel das autarquias locais,
na SUECIA.™ No acordo celebrado neste sector, a igualdade de
oportunidades € encarada como uma questdo estratégica na rees-
truturacdo do Governo local. A segregacdo sexual e a igualdade
na distribuicdo de oportunidades de emprego constitui “uma
questdo importante em termos de democracia, poder e eficiéncia”,
sendo igualmente considerada como factor relevante ao nivel
administrativo.

Numa palavra, € isto que se entende por “mainstreaming”: a
igualdade de oportunidades ndo € um campo susceptivel de ser
considerado separadamente, ou considerado relevante apenas numa
sec¢do especial do acordo. Constitui um principio operacional
central para todas as dreas relevantes da politica do acordo.

ASSEDIO SEXUAL

Os acordos colectivos relacionados com a questdo do assédio
sexual destacaram vérias questdes: defini¢cdes, incluindo referén-
cias ocasionais as defini¢Ges existentes nos instrumentos da Unido
Europeia; procedimentos para evitar e proteger, possivelmente

™ SUECIA: Politica de igualdade de oportunidades a nivel das autarquias locais e
concelhos de condados, 1994.
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envolvendo pessoas especialmente designadas para tal, e a natureza
da ofensa, assim como as puni¢des adequadas.

Exemplos:

Definicoes
- o assédio na perspectiva da pessoa assediada.

O primeiro acordo empresarial a abordar explicita e exclusiva-
mente o assédio sexual na ALEMANHA foi o celebrado para o
sector da indistria do ago, segundo o qual serd na perspectiva
da pessoa assediada que € determinado se houve ou ndo assédio.”
De forma semelhante, no acordo da Volkswagen celebrado para
a inddstria automoével, a perspectiva € os sentimentos da pessoa
afectada sdo de crucial importancia.™

Um acordo empresarial estabelecido na indistria alimentar, nos
PAISES BAIXOS, apresenta um anexo sobre intimidades/comporta-
mentos indesejados, descritos da seguinte forma:”

“a aten¢d@o indesejada, com intuitos sexuais, expressa sob
forma verbal, fisica, ou sob qualquer outra forma de
comportamento ndo-verbal, que, deliberadamente ou néo,
apenas resulta na criagdo de uma atmosfera de trabalho
(muito) desagradavel”.

— Distinguir o assédio por parte de superiores e de outros.

Um acordo para a inddstria metalirgica em ESPANHA parece
estabelecer uma cuidadosa distingdo entre assédio por parte de
superiores (“relacional”) e procedente de outros (“ambiental”).”

O “assédio sexual relacional” € identificado como ocorrendo em
situacdes, nas quais:

”» ALEMANHA: Thyssen Stahl AG — acordo empresarial.

s ALEMANHA: Volkswagen AG — acordo empresarial.

7 PAISES BAIXOS: CCT para Sigma Coatings.

™ ESPANHA: XII° acordo colectivo englobando a industria de impressdo em metal
na Catalunha, 1996, Art.° 41.1 e 42.1.
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“a aceitagcdo da chantagem sexual se torne uma condicéo de
trabalho implicita ou explicita, quer no que diz respeito a
obtencido de trabalho, quer a conservacio ou a melhoria da
situacdo de trabalho existente”.

Esta situacdo € caracterizada como conduta incorrecta de
natureza muito grave. O “assédio sexual ambiental” € definido
como:

“todo e qualquer comportamento ou abordagem de
natureza sexual... que crie um ambiente de trabalho
negativo para a pessoa que a ela estd sujeita, dando origem
a um ambiente de trabalho ofensivo, humilhante, intimi-
dante ou hostil e que consequentemente interfere no
desempenho habitual da pessoa em causa”.

Esta situagdo é caracterizada como conduta incorrecta de
natureza grave ou muito grave, dependendo das circunstincias.

Procedimentos: como evitar

- responsabilidade da entidade patronal em criar um
ambiente sem situacoes de assédio.

Diversos acordos provenientes dos PAISES BAIXOS sublinham
a responsabilidade das entidades patronais no sentido de criar um
ambiente que evite o assédio sexual. Os acordos para o sector da
tipografia, bem como a indiistria dos jornais didrios determinam, em
termos praticamente idénticos, que “é de esperar que, dentro do
razodavel, as entidades patronais organizem o ambiente de trabalho
de forma a evitar intimidades indesejadas”.”

Procedimentos: proteccio

Num acordo sobre assédio sexual na ALEMANHA para a
industria do aco, as pessoas que aleguem assédio, devem apresentar

N

queixa do facto 2 entidade patronal, a qual deverd agir imedia-

7 PAISES BAIXOS: CCT para a indistria dos jornais didrios; CCTs para a industria
tipografica (administrativos e técnicos); CCT para AVEBE (Art.° 7.3).
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tamente e tomar as medidas adequadas. As queixas devem ser apre-
sentadas aos supervisores, ao departamento de pessoal ou ao
conselho de empresa. Existe o direito a suspender o trabalho se nao
for providenciada protec¢do.*

Pessoas especialmente nomeadas

— nomeacio de conselheiros especiais.

Na ITALIA, a politica sobre assédio sexual iniciada por um
grupo de sindicatos de trabalhadores e aplicada nas entidades
locais na regido da Toscana determina a nomeaciio de um “con-
selheiro confidencial” (consigliera di fiducia), cuja fungfio consiste
em providenciar ajuda para a vitima, de forma confidencial.* Outro
acordo do género nos servicos de saide determina especificamente
a existéncia de formacgdo especial para os “conselheiros confiden-
ciais”, para que estes possam tornar-se especialistas na prevencdo,
formacdo e processamento de casos.®

Na principal entidade empregadora da inddstria do gis no
REINO UNIDOQO, foi criada uma rede de conselheiros para casos
de assédio e afixados os nomes e localizacdo dos mesmos em
todos os escritérios ou estaleiros. Estes sdo empregados a quem
foi dada formacdo técnica na drea do assédio por um forma-
dor da British Gas, tendo participado num curso de dois dias
ministrado por um consultor externo. Geralmente, sio elemen-
tos do departamento de pessoal, de saiide e assisténcia no tra-
balho. Os conselheiros devem corresponder ao perfil do nivel
do local onde se encontram, uma vez que os trabalhadores
podem sentir-se mais a vontade para falar com pessoas de nivel
semelhante.®

% ALEMANHA: Thyssen Stahl AG — acordo empresarial

8 ITALIA: Accordo tra ANCI Toscana e CGIL-CISL-UIL per ’adozione di “Codice
di Condotta per la tutela della dignita delle persone”, 1994.

£ ITALIA: Accordo tra la Direzione della Unita sociosanitaria locale (USSL)n.21e
22 di Padova ed Este, le organizzazioni sindicali e la Consigliera di paritd provinciale,
1994.

8 REINO UNIDQ: British Gas.
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No Royal Bank of Scotland, as alternativas englobam uma linha
de apoio telefénico. Esta fornece, a quem a contacta, os nomes € a
localizacdo de nove empregados com formacdo em técnicas de
aconselhamento.*

Ofensa e punicoes

Numa empresa da industria t€xtil na IRLANDA, uma politica
para o assédio sexual, elaborada em colaboragdo com o sindicato
de trabalhadores SIPTU, determina que “se uma queixa for fun-
damentada, pode ser considerada como conduta incorrecta de
cardcter grave e resultar em sangdes disciplinares que poderdo
ir até ao despedimento, inclusive”. Conforme se afirma, tal atitude
visa demonstrar que a empresa encara o assédio sexual como um
crime muito grave.”

Na ITALIA, um acordo da cidade siciliana de Catania especi-
fica sangdes relativas ao assédio e a actos de represélia, directos ou
indirectos, surgidos na sequéncia de queixas. Ambos os casos sdo
considerados como comportamento inaceitdvel.* Num acordo para
as indistrias de artes gréficas, papel e editoras em ESPANHA, as
represélias sdo punidas com sanc¢des diferentes.”

Frequentemente, e como € o caso dos acordos celebrados em
duas empresas (distribuicdo grossista de alimentos e supermer-
cados) no LUXEMBURGQO, a ténica € colocada na natureza parti-
cularmente grave da ofensa, se esta for cometida pelo superior
hierarquico do trabalhador.® De forma semelhante, um acordo para
a industria vidreira/cerdmica em ESPANHA, afirma que a conduta

# REINO UNIDO: Royal Bank of Scotland.

8 JRLANDA: Fruit of the Loom International Limited.

8 ITALIA: Accordo su “Codice di condotta contro le molestie sessuali nei luoghi di
lavoro, per la tutela della dignita delle donne e degli uomini che lavorano nel comune di
Catania”, 1995.

¥ ESPANHA: Acordo que engloba as indistrias das artes graficas, do tratamento de
papel e cartio, editoras e associadas, 1994.

# | UXEMBURGO: Conventions collectives de travail de Match Luxembourg S.A. et
Courthéoux S.A., 1995/96.
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incorrecta assume propor¢des de maior gravidade quando o assédio
sexual ocorre no contexto de uma relagdo hierarquica.”

PARTILHA DE POSTOS DE TRABALHO

Os acordos para a partilha de postos de trabalho ilustram
uma grande variedade de solucdes acordadas que abrangem pa-
drdes de trabalho, responsabilidades, perfodos de transferéncia das
tarefas, solu¢des acordadas respeitantes a supervisdo, mecanismos
de comunicac@o e termos e condi¢des relativos a cada um dos
parceiros. A conclusdo foi que a partilha de postos de trabalho
trazia vantagens, nomeadamente a maior flexibilidade em periodos
de maior volume de trabalho, maior cobertura de continuidade
durante licengas por doenca e periodos de férias e reducio dos niveis
de absentismo entre os empregados que partilham postos de
trabalho.

Exemplo:

A disposi¢do mais aprofundada sobre esta questdo é uma
politica para o servico de satide do_REINO UNIDO.” Todos os
anuncios de vagas de emprego estdo abertos a trabalhadores a
tempo parcial “com ou sem parceiro”. Uma politica formal per-
mite a todo o pessoal aceder em pé de igualdade a solugdes acor-
dadas relativas & partilha de postos de trabalho. Quase todos os
trabalhadores podem candidatar-se, com excep¢do de alguns
formandos.

A politica prevé a criagdo de um registo de partilha de postos
de trabalho. Os trabalhadores entregam um requerimento de par-
tilha, por escrito, com trés meses de antecedéncia. O gestor de

N

linha aprecia o mesmo quanto A sua viabilidade e d4 uma res-

% ESPANHA: Acordo colectivo a nivel nacional, abrangendo as industrias extractivas
e vidreiras, a inddstria da cerAmica e as inddstrias exclusivamente relacionadas com a
venda destes materiais, 1996.

% REINO UNIDO: Kingston e Unidade Comunitdria Distrital (NHS).
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posta no prazo de dez dias. Se o requerimento for recusado, pode
ser apresentado recurso. Caso seja aceite, é consultado o registo
supracitado, salvo se o préprio trabalhador ji tiver algum par-
ceiro em mente. Se esta consulta ndo produzir resultados posi-
tivos, é publicado um anincio relativo ao posto de trabalho a ser
partilhado. Se ndo for possivel encontrar um parceiro, o traba-
lhador € informado de que a partilha ndo é viavel nesse momento.
O trabalhador pode inscrever-se no registo de partilha de postos
de trabalho ou, em alternativa, solicitar a partilha do posto de
trabalho junto de um departamento diferente; ou o gestor pode
re-analisar o posto de trabalho em causa, a fim de determinar se
¢ possivel dividi-lo em dois postos de trabalho a tempo parcial.

APRENDER COM A EUROPA

O que € que se pode aprender, através dos sectores e paises, a
partir das tentativas bem sucedidas de negociar “bons” acordos de
igualdade de oportunidades? O estudo sugere que a negociagdo
colectiva pode ser um instrumento eficaz na aplica¢do da politica de
igualdade de oportunidades. Podem ser retirados quatro ensina-
mentos da experiéncia europeia relativa aos acordos para a igual-
dade de oportunidades.

1. Transposicio sectorial

Embora os paises sejam diferentes, verificou-se que os proble-
mas que surgem sdo semelhantes no que respeita a interface
familia/trabalho, acesso ao emprego e segregacdo sexual, assédio
sexual e partilha de postos de trabalho. Estes problemas comuns ori-
ginaram tentativas de promover a igualdade de oportunidades nestas
dreas através de negociacdo colectiva.

Além disso, os referidos acordos podiam ser apresentados em
termos de especificidade sectorial. Os acordos demonstram nado s6
que tém sido negociados em diferentes paises acordos de igualdade
de oportunidades sobre diversos temas, como ainda que esses
acordos tém sido negociados nos mesmos sectores, abrangendo os
mesmos tipos de trabalho e trabalhadores em diferentes paises.
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Os referidos acordos oferecem perspectivas de transposi¢do pro-
missoras, mas ainda relativamente subdesenvolvidas.

A existéncia de acordos colectivos sobre igualdade de opor-
tunidades no mesmo sector em paises diferentes facilita bastante
a explica¢dio. Se os parceiros sociais do mesmo sector negocia-
rem repetidamente acordos sobre igualdade de oportunidades
em diferentes contextos nacionais, parecem existir atributos
sectoriais que permitem esse tipo de negociagdo, 08 quais
compensam ou superam as diferengas nacionais.

A possivel transposicdo de experiéncias sectoriais entre paises
melhora em grande medida o acesso a oferta de disposi¢des
transferiveis. A comunicagdo entre os parceiros sociais do mesmo
sector torna-se muito mais facil do que entre sectores dife-
rentes.

Podem encontrar-se acordos para a igualdade de oportunidades
sobre varios temas em sectores como sejam os transportes aéreos
(linhas aéreas e aeroportos), banca/finangas/seguros, televisdo e
radio, inddstria quimica/do papel/cerimica, vestudrio e téxteis,
gis/electricidade/energia, servicos de satide, Governo central e
local, transformagéo alimentar, indistria metalirgica, correios/tele-
comunicagdes, inddstria tipografica, transportes, (caminhos-de-
-ferro e outros), comércio retalhista, entre outros.

Se é possivel negociar acordos de igualdade de oportunidades
sobre a forma de conciliar a familia e o trabalho, o acesso ao
emprego e o assédio sexual num sector especifico de um pais, o
conteudo desse acordo poderd encorajar os negociadores do mesmo
sector noutro pafs a utilizar essa experiéncia para beneficio dos
trabalhadores e das entidades patronais no respectivo sector e
pais.

Mais especificamente, o ensinamento sobre a existéncia de
acordos sobre igualdade de oportunidades nos mesmos sectores
em diferentes Estados-Membros oferece a possibilidade de fun-
damentar nestes um didlogo social sectorial comunitdrio bem
sucedido.

Quer ao nivel sectorial, quer empresarial, os parceiros sociais de
alguns Estados-Membros conseguiram ja negociar “bons” acordos
sobre igualdade de oportunidades, o que, pelo menos, confere aos
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parceiros sociais a nivel comunitdrio, inclusive a muitas das partes
referidas, a possibilidade de repetirem esta experiéncia. Tal permi-
tiria seleccionar o melhor da experiéncia sectorial dos Estados-
-Membros, alargando-a de forma a abranger o mesmo sector nou-
tros Estados-Membros, criando simultaneamente o espaco
necessario para a adaptacédo as circunstincias locais.

Um dos exemplos é a industria dos transportes aéreos. Na
ALEMANHA, houve dois acordos que se destacaram neste
sector. O primeiro é o acordo empresarial do Aeroporto de
Frankfurt, auto-caracterizado como tendo em vista a igualdade de
oportunidades para a promog¢do da mulher e da familia. O
segundo acordo abrange o pessoal de terra da transportadora aérea
Lufthansa e salienta que ‘“as capacidades de gestdo ndo sdo uma
questdo de sexo” e expressa 0 seu “apoio... a coordenagdo entre a
familia e o emprego”.

Nio h4 qualquer pretensdo no sentido de ambos os acordos
poderem ser adoptados em grande escala por outros Estados-
-Membros sem sofrerem altera¢Ges. Mas estes acordos sobre igual-
dade de oportunidades, cuidadosamente elaborados em fungdo da
organizagdo especifica dos trabalhos na industria dos transportes
aéreos, poderdo vir a proporcionar alguns conhecimentos tteis para
a igualdade de oportunidades neste sector noutros paises da Unido
Europeia. A sua andlise cuidadosa e a existéncia de outros “bons”
acordos de igualdade de oportunidades semelhantes, no mesmo
sector mas em paises diferentes, poderd revelar-se proveitosa.

Mas mais uma vez sdo apenas exemplos de um sector e de um
pais. Os relatérios nacionais produziram muitos acordos sobre igual-
dade de oportunidades em muitos outros sectores. Por exemplo, em
vérios paises foram detectados acordos para a igualdade de oportu-
nidades abrangendo uma vasta gama de assuntos no sector
bancério/financeiro/de seguros.

Foram detectados acordos para a igualdade de oportunidades ao
nivel empresarial neste sector: Franca, Mutualité sociale agricole
de Finistére, 1991: accord d’egalité; Accord du Crédit Mutuel
Loire-Atlantique et Centre-Ouest, 3.1.1996; Alemanha: Hermes-
-Kreditversicherungs-AG — acordo empresarial; Itdlia, Contratto
aziendale della banca Ambroveneto 1993; Accordo sulle azioni

156



positive alla Banca Commerciale italiana, 1994; Suécia, sector dos
seguros: Acordo sobre condig¢des gerais de emprego, etc., relativo
aos trabalhadores da Folksam, 1995; Acordo Salarial entre o KFO
e a Associacdo Nacional Sueca dos Trabalhadores das Companhias
de Seguros [Forsakring-stjanstemannaforbundet] (FTF); Reino
Unido, Midland Bank; The Co-operative Bank; Royal Bank of
Scotland.

Foram igualmente detectados acordos de igualdade de opor-
tunidades ao nivel sectorial no sector bancério/financeiro/dos
seguros. Por exemplo: Dinamarca, Associagdo das Entidades
Patronais do Sector Financeiro ¢ Acordo da Confederagdo Finan-
ceira, 1995; Associa¢do das Entidades Patronais do Sector
Financeiro (FA) e Associagdo Dinamarquesa dos Trabalhadores
de Seguros (DFL); Acordo sobre as condi¢cdes de remuneragéo e
emprego no sector dos seguros, 1995; Alemanha, Actividade da
banca — abrangendo o acordo de todo o ramo, 1996; Actividade
dos seguros — abrangendo o acordo colectivo, 1996; ltilia,
CCNL: Aziende de credito, 1994; Paises Baixos, CCT para as
seguradoras médicas; Portugal, sector bancario; Suécia, Acordo
Salarial entre 0 KFO e a Associacdo Nacional Sueca dos Traba-
lhadores das Companhias de Seguros [Forsakringstjanstemanna-
forbundet] (FTF).

A utilizacdo desta experiéncia no didlogo social sectorial
comunitirio pode ser extremamente vantajosa para o progresso da
politica de igualdade de oportunidades da Unido Europeia como
um todo.

2. Empresas multinacionais e igualdade de oportunidades

Uma segunda caracteristica notdvel do estudo é o facto de
muitas vezes se encontrarem acordos relativos a igualdade de
oportunidades nalgumas, mas nio em todas, as subsididrias
nacionais de empresas multinacionais. Os exemplos analisados no

estudo incluem o seguinte:

— Hewlett-Packard Ltd., Boblingen — acordo empresarial (Ale-
manha)

— Imperial Chemical Industries (Reino Unido)
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— Du Pont de Nemours (LLuxembourg) S.A.; conventions collec-
tives de travail de, 1994/95 (Luxembourg)

- O,sterreichische Nestlé Gesellschaft mbH; acordo de empresas
(Austria)

— Heineken (Paises Baixos)

— Unilever (Paises Baixos)
— Elf Aquitaine, accord du 26.6.1995 (Franga)
— Unisys (accord d’établissement de Villers-Ecalles) (Franga)

— Zanussi Elettrodomestici; accordo di un progetto di azioni
positive — Susegana (Treviso) (Itdlia)

—Italtel, accordo sul ruolo del personale di segretaria, 1993
(Italia)

— Thyssen Stahl AG — acordo empresarial (Alemanha)

- Volkswagen AG — acordo empresarial (Alemanha)

— Fruit of the Loom International Limited (Irlanda)

— Sony, accordo di job sharing di Rovereto (Trento), 1995 (Itélia)
— Ford Motor Company (Reino Unido).

Estes exemplos indicam que a igualdade de oportunidades €
um ponto que deve ser considerado na agenda de trabalhos nos
casos em que as empresas referidas t€m ou vio estabelecer Conse-
lhos de Empresa Europeus.

Numa altura em que a Directiva relativa aos Conselhos de
Empresa Europeus estd a ser revista, este € 0 momento oportuno
para levantar a questdo do “mainstreaming” nas politicas da igual-
dade de oportunidades. Foram feitas propostas com respeito a
composi¢do dos Conselhos de Empresa Europeus em termos do
nimero de elementos do sexo masculino e do sexo feminino,
e a possibilidade de garantir que o tema da igualdade de oportu-
nidades apareca na sua agenda de trabalhos. No caso de algumas
subsididrias de empresas multinacionais que ji adoptaram as
politicas de igualdade de oportunidades, esta parece ser a altura
ideal para ‘“confluir” esta politica em todas as actividades da
empresa multinacional.

158



3. Conseguird a negociacio colectiva promover a igualdade de
oportunidades?

Conseguirdo os objectivos da politica de igualdade de oportu-
nidades serem promovidos através do mecanismo da negociacdo
colectiva? Geralmente, a igualdade de oportunidades é promovida
por legislagio existente, particularmente nos Estados-Membros da
comunidade abrangidos pela lei comunitéria relativa a igualdade
entre os sexos. O papel da negociagio colectiva assumiu uma maior
dimensio devido a crescente importincia dos acordos-quadro sobre
a igualdade de oportunidades ao nivel comunitario, nomeadamente,
com os Acordos para o didlogo social na EU respeitantes a Licenga
Parental e ao Trabalho a Tempo Parcial.

Parece que os acordos colectivos podem complementar,
melhorar ou mesmo servir de substituto no estabelecimento de
padroes e mecanismos de aplicagdo na drea da igualdade de
oportunidades. A legislagdo e o processo legal procedem atra-
vés dos direitos ou obrigagdes individuais consagrados na lei e
carecem de um mecanismo de aplicag@o especial (p.ex., a Comis-
sao para a Igualdade de Oportunidades, no Reino Unido). A nego-
ciacdo colectiva € um mecanismo que combina a formulacdo
central de padrdes com procedimentos para a sua aplicacdo a nivel
local.

A articulacio entre os niveis de negociacio colectiva (p.ex.,
sector-empresa-fabrica) e os acordos colectivos constitui uma
das grandes vantagens da negociacdo colectiva como meca-
nismo para o estabelecimento de padrées, implementacio e
aplicacio da politica de igualdade de oportunidades. A articu-
lacdo liga as estruturas de nivel mais elevado da negociagio
colectiva, que estabelecem os padrdes, com os acordos de nivel
inferior, adaptando e aplicando os padrdes correctamente.
Frequentemente, estas estruturas existem desde ha longa data e
possuem muita experiéncia. Desde que sejam eficazes, podem ser
exploradas para a criagdo de politicas que visam a igualdade de
oportunidades.

O processo pode ser ilustrado através de uma série de exem-
plos fornecidos nos relatérios nacionais da DINAMARCA,
FINLANDIA, ALEMANHA, GRECIA, PAISES BAIXOS,
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SUECIA e REINO UNIDO. O espago disponivel permite apenas a
apresentacdo de uma experié€ncia nacional.

Na DINAMARCA, sdo os acordos-quadro entre os parceiros
sociais que permitem que seja executado trabalho em igualdade
de oportunidades nas vérias empresas. Aos referidos acordos, se-
guem-se entdo directrizes ou modelos conceptuais que oferecem
aos representantes das entidades patronais e dos trabalhadores
formas concretas de aplicacido da igualdade de oportunidades e de
estruturacdo do trabalho em func@o destas, em empresas e esta-
belecimentos.

Um exemplo ao mais alto nivel é o Acordo para a Igualdade de
Tratamento interprofissional, criado como suplemento do Acordo de
Cooperacdo.” Este foi o primeiro acordo do seu género, negociado
como um suplemento ao Acordo de Cooperagdo, a estabelecer
comissdes de cooperacdo com representantes dos empregados e da
administracdo. A fungio das referidas comissdes consiste na criagdo
de principios, onde se incluem, actualmente, os principios de igual-
dade de oportunidades.

O acordo apresenta uma lista das 4reas de igualdade de oportu-
nidades designadas como importantes, a desenvolver pelas firmas:
acesso ao emprego, condi¢cdes de trabalho, distribuicdo de profis-
soes, compatibilidade com as fung¢des parentais e assédio sexual,
entre outras. O acordo estabelece uma estrutura de enquadramento
para o trabalho em igualdade de oportunidades, ndo especificando
quaisquer medidas. Assegura que as comissdes de cooperagao direc-
cionem a sua atencdo para a igualdade de oportunidades; o que
significa que seja assegurada a sua inclusdo na agenda de trabalhos
e sejam promovidas solucdes locais adaptadas a empresa.

Uma das objec¢Oes levantadas, apontava para o facto de este
apenas estabelecer uma estrutura de base, pelo que tudo dependeria
da vontade e empenhamento em actuar por parte das comissdes.
Contudo, e na sequéncia deste, foram ja publicadas directrizes e
modelos sobre igualdade de oportunidades. Um panfleto publicado
pelos empregados e pelas confederacdes de sindicato de trabalha-

% DINAMARCA: Conselho de Cooperagdo, Confederagdo Dinamarquesa de
Sindicatos de Trabalhadores e Confederacio Dinamarquesa de Entidades Patronais:
Acordo para a Igualdade de Tratamento, Marco de 1991.
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dores (DA e LO) especifica que deveria proceder-se a um inquérito
factual, ao estabelecimento de objectivos e de um plano de acgdo.
A confederagdo do sindicato de trabalhadores publicou ainda um
“conceito” destinado a ajudar os representantes dos trabalhadores
a produzir novas ideias e métodos.

Em suma, existem duas caracteristicas no processo de nego-
ciacdo colectiva que aumentam o seu valor como instrumento da
politica de igualdade de oportunidades. Em primeiro lugar,
este acordo para a igualdade de oportunidades esta inserido numa
estrutura de acordos de cooperagio mais ampla. Em segundo
lugar, constitui um acordo-quadro, com disposi¢des a seguir
detalhadamente, sob a forma de directrizes bipartidas para ambas
as partes e, de cada parte, um “conceito” operacional.

Este acordo interprofissional na DINAMARCA tem por base
alguns acordos-quadro, com maior especificidade sectorial. No
funcionalismo publico, existe outro Acordo para a Igualdade de
Tratamento.” Também este constituiu o primeiro acordo sobre
igualdade de oportunidades para o Estado, consistindo num suple-
mento ao acordo de cooperagdo para o Estado, que impde ao
funcionalismo piiblico a incumbéncia especial de aplicar as medidas
de igualdade de oportunidades.

Atitude semelhante foi adoptada por parte das autarquias
locais, que se encontram igualmente sujeitas a obrigacdo especial
imposta ao sector publico, no sentido de promover a igualdade de
tratamento, também considerada como uma tarefa para as comis-
soes de cooperacdo.” Em 1990, o Conselho Central para a
Cooperagdo publicou um panfleto destinado a fornecer ideias e
apoiar o trabalho local sobre igualdade de oportunidades, com
referéncia especifica a forma como os padrdes familiares influen-
ciam a igualdade de tratamento no emprego. As autoridades
locais ficam obrigadas por lei a dar conhecimento aos residentes
da situagdo da igualdade de oportunidades pelo menos de dois em
dois anos.

2 DINAMARCA.: Para as empresas e instituigdes Estatais: Acordo para a Igualdade
de Tratamento, 1993,

** DINAMARCA: O Conselho de Cooperagiio a nivel de Autarquias Locais: A
Igualdade de Estatutos, uma tarefa para as comissdes de cooperagio.
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Um udltimo exemplo que nos chega da DINAMARCA, € o
acordo estabelecido no sector financeiro.* Os parceiros sociais
deste sector elaboraram Directrizes e um panfleto, o primeiro do
seu género. Através das referidas Directrizes, a Administragdo fica
obrigada a informar a comissdo sobre questdes relevantes em
termos de igualdade de tratamento e, em contrapartida, os mem-
bros da comissdo tém de manter a administracdo informada acerca
das reac¢des dos empregados as iniciativas relativas a igualdade
de oportunidades. Em caso de conflito, cabe a comissio intervir.
O Panfleto constitui um guia de acc@o destinado a esclarecer a
comissdo quanto a forma de implementar uma ac¢do, nomeada-
mente: inquérito factual, andlises, objectivos, métodos, organizagdo
e avaliagdo. Uma vez mais, comentou-se que as directrizes eram
muito gerais, ¢ que muito dependia do trabalho de cada comissio,
assim, era de particular importincia que estas fossem secundadas
pelo panfleto.

4. Conseguira a igualdade de oportunidades promover a nego-
ciacio colectiva?

A negociacio colectiva podera vir a beneficiar largamente
da politica de igualdade de oportunidades. A diversidade dos
temas relacionados com a politica de igualdade de oportunida-
des oferece aos parceiros sociais perspectivas de alargamento do
aAmbito, mecanismos e niveis de negociaciio. Ao mais alto nivel,
esta situacdo € ilustrada pelos Acordos para o didlogo social
na UE respeitantes a Licenca Parental e ao Trabalho a Tempo
Parcial.

Enquanto tema de negociagdes colectivas, a igualdade de opor-
tunidades oferece aos sindicatos de trabalhadores a perspectiva
de se tornarem mais atractivos para as mulheres trabalha-
doras, através do alargamento da sua agenda de negociacdes
(p. ex., recrutamento de pessoal, promogio, horério de trabalho) e da

“DINAMARCA: Conselho Conjunto, Associa¢do de Entidades Patronais do Sector
Financeiro e da Confederagiio Financeira: Directrizes sobre a Igualdade de Tratamento e
Panfleto sobre a Igualdade de Tratamento, 1993-1994.
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criacio de novos mecanismos para a participacdo na tomada de
decisoes dentro da empresa (p.ex., comissdes para a igualdade;
exercicios de avaliacdo de fungdes).

A igualdade de oportunidades, enquanto tema de negociagdo
colectiva, permite as entidades patronais atrair maior nimero de
mulheres trabalhadoras que de outra forma seriam excluidas, e de
controlar a agenda respeitante a igualdade de oportunidades, que de
outro modo seria determinada com base na legislacdo e em
processos de litigacdo.

Os relatérios nacionais ilustraram amplamente as vantagens
que resultaram, para a negociacdo colectiva e para os parcei-
ros sociais, da existéncia de uma agenda de trabalhos para a igual-
dade de oportunidades da BELGICA, FINLANDIA, FRANCA,
ITALIA, ESPANHA e REINO UNIDO. S6 é possivel mencionar
algumas.

Na BELGICA, um acordo na inddstria de transformacio
alimentar sobre ac¢@o positiva foi o resultado de um projecto apre-
sentado pelos sindicatos dos trabalhadores em alternativa a proposta
de despedimento de doze mulheres com uma formagdo profissional
deficiente. Como resultado, o Fonds pour I’Emploi financiou dois
cursos de formacdo.”

Na ITALIA, um acordo de partilha de postos de trabalho numa
empresa da indistria quimica, elaborado pelo sindicato dos traba-
lhadores, propds-se descobrir novos métodos e novos assuntos para
a negociagdo colectiva néo existentes na negociacdo tradicional.®
Tiveram o auxilio da Agéncia Ministerial para o Trabalho em
Trento, especialmente a de um grupo de funciondrias publicas que
se encontravam em acg¢des de formagdo e a assimilar informagio
sobre o tema da igualdade de oportunidades. A entidade patronal
demonstrou uma grande abertura que se traduziu na criagio de um
grupo de trabalho de acg¢do positiva em Maio de 1995 (14 pessoas,
nomeadamente representantes da administracdo, dos sindicatos de
trabalhadores, dos empregados e da Agéncia).

* BELGICA: CCT relative aux actions positives dans Pentreprise MIO, 1991.
% ITALIA: Accordo di job sharing alla Sony di Rovereto (Trento), 1995.
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Em ESPANHA, o acordo que engloba o sector quimico inclui
medidas destinadas a assegurar a igualdade de oportunidades no que
respeita ao acesso ao emprego e a promogoes.” Tal permite aos
sindicatos de trabalhadores controlar o recrutamento de pessoal e as
promogdGes, conforme € demonstrado pelas seguintes disposi¢des:
(Artigos 11.°, 17.9)

“A entidade patronal deverd informar os representantes
dos trabalhadores acerca de qualquer posto ou postos de
trabalho que esteja a pensar preencher, das condi¢des a
preencher pelos candidatos e da natureza dos testes de
selec¢cdo a que vao ser submetidos. Os representantes dos
trabalhadores deverdo assegurar que o processo de selecgio
decorra de forma objectiva, e que ndo se verificam atitudes
discriminatdrias no que concerne 2 admissao de mulheres
na forca de trabalho”.

“O sistema de avaliacdo (para efeitos de promogao)
estabelecido pela administracdo deverd ser submetido a
aprovacdo dos representantes dos trabalhadores.

Os representantes dos trabalhadores (2) deverdo ter
assento no juri de concurso/exame, ¢ deverdo ter direito a
expressar a sua opinido, mas ndo a votar. De forma seme-
lhante, todas e quaisquer reservas que estes possam ter,
devem ser devidamente registadas em acta.

Ao proceder a aplicacdo das disposi¢des deste artigo,
devera ser respeitado o direito a promogdo que assiste de
igual forma a todos os trabalhadores, sem qualquer discri-
minacdo com base na idade ou sexo”.

Existe ainda uma disposi¢do que estabelece a criacdo de um
comité conjunto destinado a estudar toda e qualquer situacdo de
desigualdade com base no sexo, “que possa afectar as mulheres
trabalhadoras na inddstria quimica”.

No sector bancdrio no_REINO UNIDQO, em 1987, a assistén-
cia a filhos comegou a ser encarada como parte integrante nas

T ESPANHA: X° acordo colectivo abrangendo a inddstria quimica, 1995.
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iniciativas para a igualdade de oportunidades do Midland Bank.
Contudo, o fundamento 16gico englobava também consideragdes
sobre altera¢cdes demogrificas e os custos da perda de pessoal com
formacgdo. As alteracdes demograficas deram origem a previsdo de
diminui¢Ges na mao-de-obra a ocorrer durante os anos 90. A
assisténcia aos filhos foi considerada como uma forma de atrair e
potencialmente conservar os trabalhadores do sexo feminino. Nessa
altura, cerca de 56% dos 60.000 empregados do banco eram
mulheres. As estimativas relativas aos lucros resultantes de despesas
demonstraram que prestar assisténcia a uma crianca desde a
nascenga até aos quatro anos custa apenas 40-50% das despesas
resultantes do facto de se perder um empregado com experiéncia de
trabalho. A assisténcia aos filhos foi encarada como uma proposta
lucrativa do ponto de vista comercial.

Os sindicatos bancérios participaram em discussdes que resul-
taram no planeamento de trés programas-piloto para infantirios. Em
1989, foi estabelecido um compromisso de crucial importancia. O
funciondrio representante do sindicato nacional de trabalhadores
da Banking and Finance Union (BIFU), responsavel pelas nego-
ciagdes com o banco, afirmou que o sindicato se mostrava muito
optimista e orgulhoso do seu programa de cuidados infantis.

CONCLUSOES

Podem tirar-se duas principais conclusdes. A primeira é que
existem acordos colectivos sobre igualdade de oportunidades
sobre o mesmo sector numa série de Estados-Membros, abordando
por vezes 0s mesmos assuntos. Isto oferece uma boa perspectiva no
sentido de que, nesta base, € possivel desenvolver, com éxito, um
didlogo social sectorial na Unido Europeia. Os parceiros sociais
a nivel comunitrio, inclusive muitos dos que negociaram os
referidos acordos, t€m a possibilidade de repetir esta experiéncia.
Aproveitariam o melhor da experiéncia sectorial dos Estados-
-Membros, alargando-a de forma a abranger o mesmo sector noutros
Estados-Membros, criando simultaneamente o espago necessario
para a adaptacg@o as circunstincias locais.
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Isto pode ser extremamente vantajoso para 0S progressos a
alcangar a nivel da politica de igualdade de oportunidades em toda
a Unido Europeia.

A segunda é que os acordos de igualdade de oportunidades
revelam uma sinergia entre a negociagéo colectiva e a igualdade de
oportunidades que € mutuamente benéfica. A adopgdo dos temas da
igualdade de oportunidades a nivel comunitario podera também ser
vantajoso para o desenvolvimento do didlogo social comunitirio.
O facto de, até a data, os dois €xitos alcangados com o didlogo social
comunitdrio terem sido os acordos sobre Licenca Parental e
Trabalho a Tempo Parcial, € bastante ilustrativo deste potencial.

Mais uma vez, o facto de que os acordos relativos a igualdade
de oportunidades se encontram nalgumas, mas ndo em todas, as
subsididrias nacionais de empresas multinacionais, indica que a
igualdade de oportunidades € um ponto potencial na agenda de
trabalhos onde as empresas referidas t€ém ou vao estabelecer
Conselhos de Empresa Europeus.

Em suma, existem estruturas de enquadramento institucionais,
quer potenciais quer reais: o didlogo social sectorial comunitario e
os Conselhos de Empresa Europeus que se podem desenvolver com
base nas experiéncias nacionais reveladas neste estudo. O didlogo
social comunitario pode, em simultineo, utilizar e beneficiar da
politica de igualdade de oportunidades.
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Dra. Manuela Aguiar*
Oradora

Vou simplesmente falar-lhes de hd vinte anos atrds, dos
momentos em que a CITE — A Comissdo para a Igualdade no
Trabalho e no Emprego, nasceu. Eu era Secretdria de Estado do
Trabalho nessa altura e uma das agruras maiores do cargo era ter de
ver passar perante os olhos, instrumentos de regulamentagao colec-
tiva do trabalho que tinham diferengas salariais, categorias profis-
sionais para mulheres e para homens e em relagdo as quais
realmente nada podia fazer.

Lembro-me particularmente de um caso que hd pouco estava a
contar ao Dr. Monteiro Fernandes. Tratava-se de uma convengao
colectiva sobre a apanha da azeitona — com outro titulo evidente-
mente. Os homens que varejavam a azeitona tinham um determi-
nado salério e as mulheres que andavam de rastos no chio na apanha
da azeitona ganhavam uma pequena percentagem daquele saldrio.
Estranhei! Achava bem mais penoso apanhar as azeitonas do chdo
do que pegar numa vara e sacudi-las do ar, mas as especialistas
diziam-me que n3o! Por essa altura encontrei nas gavetas da
Secretaria de Estado um anteprojecto da Condi¢do Feminina para
uma codificagdo de disposi¢des de legislacdo relativas a igualdade.
O direito a igualdade e a igualdade — como ouvimos aqui esta manha
e muito bem — sdo duas coisas diferentes.

Decidi impulsionar esse anteprojecto. Houve um despacho
conjunto do Secretario de Estado do Trabalho e do Secretirio de
Estado da Populagdo e Emprego, no inicio de 1979, era o Dr. Jodo
Padrdo. Criou-se um grupo de trabalho interdepartamental em que
incluf a representagdo da Condi¢do Feminina. Tive na altura dividas
sobre se seria mais “feminista” nomear uma mulher ou um homem
para presidir a essa Comissdo. Optei por um homem. Pareceu-me
mais pedagégico nomear um homem para esse tipo de Comissdo.
Escolhi um bom jurista, eficiente, rapido, o Doutor Jodo Caupers.

* Deputada a Assembleia da Repuiblica. Secretaria de Estado do Trabalho a data da
aprovacéio da Lei da Igualdade.
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Juntamente com muitas senhoras — uma larga maioria — conseguiu
fazer um excelente trabalho. Em cerca de um més estava con-
cluido um projecto que era nio sé a codificagdo de normas disper-
sas sobre o direito a igualdade, sobre o direito constitucional &
igualdade e as diversas normas juridicas relativas a igualdade
dispersas em legislacdo ordindria, mas também um dispositivo
que pretendia ir mais longe e ser (para retomar a expressdo desta
manhd) “os dentes do tigre”. Criava-se uma Comissdo que de
alguma forma se inspirava numa institui¢do ao tempo muito recente:
0 Ombudsman para a igualdade experimentado na Suécia. Nio
sei a data certa de criagio do Ombudsman para a igualdade
nesse pais. Terd sido dois, trés anos anterior a esta legislacao, ndo
mais...

Como sabem a legislacdo sueca baseia-se numa norma ou
principio fundamental que € o de dar, em condi¢des de igualdade
de qualificacdes e mérito, preferéncia ao sexo sub-representado na
profissdo. Gosto dessa expressdo e acho que traduz uma ideia
frutuosa, uma intencdio importante. E importante nfo nos limitar-
mos a feminizar as profissdes masculinas. Sempre que o fizermos
teremos apenas que recomecar a batalha, porque quer no paradigma
expressivo da apanha da azeitona, como noutros mais sofisticados,
tudo o que é de padrdo masculino tem um determinado valor, que é
diverso do feminino. Sempre! Se o trabalho € mesmo o trabalho
igual, ndo pode por-se a questdo, af encontramos mulheres e homens
que temos de tratar semelhantemente.

E quando se trata de avaliar o trabalho de valor igual que
comegam 0s nossos problemas. A meu ver, todas as profissdes
que sdo ou se vdo tornando predominantemente femininas ten-
dem a desvalorizar-se no que respeita a explicitagdo do seu grau
de complexidade ou penosidade, e correspectiva compensagdo
salarial.

E estrategicamente crucial assegurar o equilibrio dos sexos nas
profissdes mais prestigiadas e por isso defendo as cotas. Ndo sé as
cotas de acesso mas também as cotas de manutencido desse equi-
librio. Na politica como na vida profissional. O equilibrio € um bem
em si mesmo na medida em que permite o melhor aproveitamento
dos talentos de cada um, e sobretudo assegurar as mulheres a justa
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retribuicdo do seu trabalho, a defesa contra a queda na escala de
cotacdes de uma profissdo sé porque se converteu em coutada de
mulheres.

A nossa legislacdo ndo é tdo clara como a da Suécia, mas surge
sobre 0 mesmo pano de fundo. Vejamos, o artigo 3.°, n.° 2 onde se
diz que ndo sdo consideradas discriminatérias as disposi¢des de
caracter temporério que estabelecam uma preferéncia em razéo do
sexo, imposta pela necessidade de corrigir uma desigualdade de
facto, bem como as medidas que visam proteger a maternidade,
enquanto valor social. Aparentemente a medida € apenas
tempordria, mas tenho para mim que este tempordrio € pelo lapso
que dura o desequilibrio. Se o desequilibrio ressurgir teremos que
reintroduzir o mecanismo de correc¢ao.

Nas cotas para a politica, como em quaisquer outras, temos de
prever a automadtica introdugdo de expedientes que previnam a
tendéncia para o desvio da paridade alcancada. Assim serd pre-
ferivel afirmar que a defesa deste principio da paridade relativa
(40 a 60% como acontece com as cotas politicas nalguns paises
nérdicos) é uma preocupacdo, uma regra permanente.

O diploma criador da CITE foi objecto de consulta publica, e
veio depois a ser integrado por despacho ministerial no pacote
laboral que estava entdo em estudo no Ministério do Trabalho.
Todavia continuou a ter a sua prépria autonomia, € a desenvol-
ver o seu trabalho que foi discutido com es parceiros sociais. O
caricter tripartido que veio a assumir € mesmo uma sugestdo
vinda das associagdes sindicais. Ao que julgo, uma boa sugestdo!
O futuro Decreto-Lei n.° 392/79, de 20 de Setembro, € assim
fundamentalmente um dispositivo de natureza adjectiva, que
tem mecanismos de prossecugcdo da igualdade. O primeiro dos
quais €, evidentemente, a prépria Comissdo, com capacidade de
estudo, de investigagdo, de ac¢des de divulgacdo, de recomen-
dagdo. Outros dois mecanismos estdo previstos na prépria lei,
pelo menos tal como nés os viamos ha vinte anos atras.

O segundo visa implementar a igualdade e permitir um direito
de ac¢do que possa ser efectivamente exercido. Para isso da-se a
trabalhadora (ou ao trabalhador porque o dispositivo também ser-
vird os homens que se sintam discriminados), a possibilidade de
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indicar um trabalhador de referéncia. Como em regra sdo as
mulheres a fazer o recurso trata-se de “chercher ’homme”, o
homem comparavel. O homem que ganha o saldrio mais elevado. O
homem que tem melhores condi¢des de trabalho. Nos termos do
artigo 9.° n.° 3 e 4, enunciado o caso de referéncia, detectada a
discriminagdo, competird a entidade patronal demonstrar que a
desigualdade salarial ou de acesso, ou qualquer outra, resulta de
factores que ndo o sexo. Este € um mecanismo pragmatico impor-
tante. O outro € o da substitui¢do automatica das normas expressa-
mente discriminatdrias, nos instrumentos de regulamentagio colec-
tiva. Nao se prevé apenas a nulidade dessas disposi¢des, no que
respeita a acesso a categorias profissionais, a remuneracdes, aos
contratos de aprendizagem, mas também a sua substituicdo “ex vi
legis”. O diploma ndo se aplicava apenas ao sector privado ja que no
artigo 20.° se propunha, ou previa a sua extensido que demorou quase
dez anos. A evolugdo as vezes demora um pouco mais do que se
espera...

O que estava essencialmente em causa era o conceito de
“trabalho de valor igual”.

A nossa Constituicdo impde a igualdade e por isso ndo permite
a aplicacdo gradualista da legislacdo, mas este conceito de trabalho
de valor igual acaba por ser indirectamente uma via de progressao,
alcancada em sede interpretativa. Assim, a aplicagdo da lei ndo
causou o tal cataclismo que um diploma deste tipo poderia ter
desencadeado.

Vou fazer uma ultima observacdo relativa a um diploma mais
recente, a Lei n.° 105/97 que, no artigo 3.°, nos vem dar um novo
conceito, para além de outros bem interessantes como o de “dis-
criminag@o indirecta”. Tal € o conceito de “indiciag@o da discrimi-
nacdo”. Muitas vezes tenho dito que tenciono ser “feminista” até ao
momento em que, olhando a fotografia, por exemplo, do Tribunal de
Justica Internacional, do Tribunal dos Direitos do Homem, de um
qualquer Governo, dos Orgios de Estado, eu ndo saiba se hd mais
mulheres ou homens. Porqué? Porque uma fotografia que mostre
predominantemente, quase exclusivamente, ou mesmo exclusiva-
mente, a presenca de um dos sexos é um seguro indicio de dis-
criminacao.
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E vou terminar com um exemplo concreto, um apontamento
sobre a inaugurag¢do do novo Tribunal dos Direitos do Homem em
Estrasburgo. Lembro-me de que avangou para o palco uma longa
procissdo de juizes, homens, com excep¢ao de uma s6 mulher.
Pouco depois naquele palco a presenca masculina imperava! os
juizes, o Presidente de Camara, inimeras entidades presumivel-
mente importantes, nacionais e internacionais. O cimulo dos
cimulos, € que até o coro que entoava os seus afinados cantos nos
intervalos, era composto exclusivamente por rapazes, meninos do
COrO.

Assim vamos no fim de 1999.
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Professora Doutora Margarida Chagas Lopes*
Oradora

[Vou comegar por fazer uma breve introducdo as questdes do
trabalho e do emprego. Irei precisar de passar alguns slides e, nesse
sentido, vou aproveitar a0 méaximo a sugestdo que a Dra. Maria
Elisa acaba de dar no sentido de se poder ultrapassar um pouco os
dez minutos, mas nfo vou abusar de certeza.]

De facto, ha questdes que t€m sido hoje aqui levantadas que
se prendem com algum trabalho de investigacdo em que temos
vindo a participar na drea do mercado de trabalho e da situagdo
de género. Tais estudos revelam situacdes gritantes de desigualdade
a vérios niveis, as quais ndo serd talvez de mais sublinhar numa
altura em que se fala tanto na questio do trabalho de valor
igual. Face a esse referencial, constatamos na prética uma série de
situagdes — seja ao nivel do sistema de incentivos, seja no que
respeita as condigdes de trabalho — que nos mostram que o trabalho
de valor igual ndo tem, de facto, correspondéncia em resultados
idénticos, ou mesmo proximos, entre homens ¢ mulheres. [E, nesse
sentido, passaria a apresentar algumas transparéncias preparadas
para este efeito].

Uma questdo que parece fundamental considerar, como ponto
de partida, € a questdo da remuneragdo dos dois sexos no mercado
de trabalho em Portugal. Ndo temos necessidade de procurar muita
informacdo, estes dados sdo oficiais, sdo retirados dos Quadros de
Pessoal do Departamento de Estatistica do Ministério do Trabalho e
Solidariedade, e mostram-nos que se estabelecermos o ricio entre as
remuneragoes médias mensais de base das mulheres e homens difi-
cilmente ultrapassamos um valor da ordem dos 82%. Estes dados
estdo disponiveis por regides, sectores de actividade, Niveis de
Qualificacao...

Entdo a questdo que parece importante colocar-se de seguida
€ a de saber quais as razdes que poderdo estar por detrds desta

* Instituto Superior de Economia e Gestdo. Universidade Técnica de Lisboa.
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desigualdade salarial, a qual, se se tomar como base os ganhos em
vez das remuneracdes médias de base, se torna ainda bastante mais
expressiva.

Uma hipétese de explicagdo que se pode ensaiar coloca a neces-
sidade de saber se efectivamente as mulheres em Portugal par-
ticipam menos do que os homens no mercado de trabalho. Temos
vérios dados que nos mostram que isso nao é verdade: as mulheres
em Portugal t€m taxas de participacdo muito elevadas, sendo mesmo
das mais elevadas da Unido Econémica e Monetdria, como nos
revelam diversas fontes estatisticas e correspondentes represen-
tacOes graficas.

Uma questio que se coloca também como tentativa de identifi-
cacdo de um perfil de participacdo das mulheres no mercado de
trabalho que eventualmente pudesse estar na base de menores remu-
neragdes, tem a ver com o estado civil. A Comunidade Europeia,
através do Eurostat, elabora informagio que € preciosa a este
respeito. Podemos entdo ver, sobretudo para as mulheres mais
jovens, que a taxa de participacdo aumenta quando as mulheres
passam de solteiras a casadas e que ¢ maxima quando elas sdo a
Unica pessoa a ganhar um rendimento no agregado familiar, isto €,
quando sdo vidvas ou divorciadas.

Também a situacdo de mies de familia, frequentemente apon-
tada como um Gbice a participagdo no trabalho remunerado, nao
colhe no caso portugués. Mais uma vez a mesma fonte — Eurostat —
com dados que repete de trés em trés anos através de um inquérito
intitulado Labour Force Survey, nos mostra que em Portugal, e de
uma maneira geral, as mulheres com filhos participam mais no
mercado de trabalho do que as mulheres sem filhos, isto para quase
todos os escaldes de hordrios de trabalho considerados. Alids,
sabemos que o part-time, trabalho a tempo parcial, € uma realidade
pouco significativa no nosso pafs, embora para as mulheres seja
normalmente mais expressiva do que para os homens: no contexto
da Europa a 15, a posi¢@o portuguesa € a segunda mais modesta, sO
estando a par da da Finlandia.

Também os motivos do trabalho a tempo parcial sdo significa-
tivos e falam por si: as mulheres trabalham a tempo parcial por varia-
dissimas razdes, as quais, de acordo mais uma vez com o Eurostat,
tém essencialmente a ver com o facto de ndo terem encontrado
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trabalho a tempo inteiro (cerca de 24,.5% em 1996/97) mas
aparecendo também em lugar predominante outras razdes que,
considerados os varios motivos apontados, se encontram ligadas ao
apoio familiar, nomeadamente a filhos ou ascendentes a cargo.

Niao havendo outras justificagGes faceis, pretende ainda invo-
car-se que as mulheres sdo menos produtivas; portanto, implementar
ou desenvolver nas empresas politicas de igualdade de oportu-
nidades, poderia constituir um motivo de diminui¢do da produ-
tividade e da competitividade empresariais.

Ora todos os dados que temos, nomeadamente os dados do
Eurostat e os dados da OCDE no que se refere as estatisticas da
Educagdo, mostram que as taxas de escolarizagdo das mulheres
sdo crescentes a medida que aumentam os graus de escolaridade.
As taxas de participagdo no ensino, que nos tltimos anos estdo
disponiveis para os diferentes grupos etdrios, revelam-nos,
comparando mais uma vez a situacdo em Portugal com a situagdo
na média europeia, que temos taxas para as mulheres superiores as
dos homens, para todo o escaldo etdrio que vai até aos 24 anos; tal
revela que as mulheres mais jovens tendem a participar mais nos
diferentes escaldes de escolaridade do que os homens nesses
mesmos cortes.

Sendo dificil associar estritamente — e alids essa questdo é muito
criticada em termos de Economia do Trabalho — escolaridade a
niveis de produtividade médios, a OCDE calcula, ndo obstante,
taxas de rentabilidade social da educacdo, que podemos associar,
grosso modo, a beneficios em sentido lato da educagio; analisando
por sexos os mais recentes desses dados, os referentes a 1997,
constatamos que em Portugal ndo sé verificamos das mais elevadas
taxas de rentabilidade social da educacéo — tanto do ensino superior,
como do ensino secundario — como, além disso, as mulheres tém as
mesmas taxas de rentabilidade social do que os homens; ou seja, o
investimento das mulheres em educacio e, sobretudo, o seu resul-
tado social (os beneficios sociais, nos quais se inclui a produtivi-
dade) €, pelo menos, igual ao dos seus parceiros do sexo masculino,
tanto ao nivel do ensino secundério, como ao nivel do ensino supe-
rior. Alids, no ensino universitirio em Portugal a rentabilidade social
da participacdo escolar das mulheres é mesmo superior a dos
homens.
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Algumas razdes t€m de haver, de facto, para que tanto em
termos de remuneragdes como, sobretudo, em termos de ganhos, as
mulheres conhegam situacdes de pagamento muito inferiores as dos
homens. Tanto mais que se olharmos para dados relativos ao absen-
tismo, por exemplo, outro “justificativo” que costuma ser invo-
cado, os dados se encarregam de desmistificar aquela velha ideia
de que as mulheres s@o mais absentistas do que os homens. Mais
uma vez os dados do Eurostat, agora para 1996, nos indicam
precisamente o inverso: ao contrdrio do que acontece, em média,
nos outros paises europeus, as mulheres t€m taxas de absentismo
— quer por doenga ou incapacidade tempordria, quer por varios
tipos de licencas — inferiores as dos homens e apenas por razdes de
natureza familiar aquelas taxas assumem um valor ligeiramente
superior.

De entre as razdes por detrds dos niveis de remuneracdo sis-
tematicamente inferiores para as mulheres, uma delas surge, com
efeito, como fundamental: tem a ver com a distribuicdo de
ambos os sexos por Niveis de Qualificacdo. Os niveis de clas-
sificacdo do pessoal ao servico nas empresas, a que cCOITespon-
dem quase biunivocamente outros tantos niveis remuneratdrios,
recebem normalmente a designacdo de Niveis de Qualificagdo e
encontram-se também apurados nas estatisticas nacionais. Os
dados que reportam a esta situacdo sdo dados dos Quadros de
Pessoal do Departamento de Estatistica do Ministério do Traba-
lho, nos quais podemos ver que aquilo a que chamamos mobili-
dade vertical, ou seja, a probabilidade de as mulheres subirem nos
Niveis de Qualificagio nas empresas e, portanto, nas classes de
remuneracio que lhes correspondem, é muito inferior. Este facto €
de tal maneira significativo que a probabilidade das mulheres, em
1996, serem quadros superiores era de cerca de metade da dos
homens; mas A medida que descemos na escala das classifica¢oes
do pessoal encontramos, de facto, uma inversao progressiva das
posic¢des, sendo jd ao nivel do pessoal ndo qualificado e semi-quali-
ficado que as mulheres passam a ultrapassar a posigdo relativa dos
homens.

Com base nestas constatagdes realizimos um exercicio simples,
que repetimos, alids, mais do que uma vez, € que nos permite
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identificar, a nivel empresarial, os principais factores por detrds da
determinacgdo salarial de homens e mulheres que possam estar
associados & sub-remuneragdo feminina.

Para isso, tornava-se necessdrio que tentdssemos aproximar
o mais possivel o conceito de trabalho de valor igual, ou seja,
precisdvamos de neutralizar diferengas de educagdo, Nivel de
Qualificacdo, idade, antiguidade na empresa, regime contratual
(ou seja, trabalho em regime de contrato a termo certo ou em
regime de contrato por tempo indeterminado), peso do salrio
minimo e dura¢do do trabalho, em termos de hordrio normal
semanal.

Com base num modelo de determinacdo multipla, deter-
mindmos entdo a influéncia conjunta destas varidveis, voltando a
confirmar as expectativas e conclusdes a que tinhamos chegado
anteriormente. De facto, para além de todas as varidveis relativas a
caracteristicas pessoais e dos niveis de escolaridade, a varidvel que
revelou exercer uma influencia mais significativa na determinag@do
dos saldrios por sexos é a relativa aos Niveis de Qualificacdo
atribuidos pelas empresas. Ou seja, sdo ainda os sistemas de
incentivos, as politicas de carreiras e de gestdo de pessoal, com a
correspondéncia que t€m em termos remuneratdrios, que explicam
em cerca de trés vezes mais para as mulheres a determinacio
salarial; o exercicio foi inicialmente feito para 1994 mas em 1996
volta a dar sensivelmente os mesmos resultados, embora nio dis-
ponhamos ainda dos dados devidamente estabilizados. A educagdo
explica em segundo lugar, mas bastante menos € outros facto-
res, como por exemplo a antiguidade, ou o regime contratual, ou
mesmo o hordrio de trabalho, t8m uma capacidade explicativa muito
menor.

O que significa que, em igualdade de circunstincias — para
trabalho de valor igual em termos de educacédo, antiguidade, expe-
riéncia... — as mulheres estdo muitissimo mais vulnerdveis as
politicas de carreiras e aos sistemas de incentivos que, de facto, as
empresas praticam; estas, por seu lado, agem muitas vezes sem
terem em conta que, ao praticarem tais politicas de diferenciagido
salarial, estdo a introduzir circulos viciosos nas suas préprias
estratégias de competitividade, desperdicando uma frac¢ao extrema-
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mente significativa do seu potencial produtivo e induzindo
frequentemente a rotatividade de trabalhadores que poderiam ser
mais qualificados e mais estdveis.

[Basicamente era isto que eu tinha a dizer. Espero no ter ultra-
passado muito o tempo que me foi dado.

Muito obrigada!]
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O Quadro Juridico da Igualdade

Dr. Anténio Monteiro Fernandes*
Orador

1. Gostaria de dirigir as minhas primeiras palavras ao Presi-
dente do Conselho Econémico e Social e a Presidente da Comissao
para a Igualdade no Trabalho e no Emprego. Sdo os grandes respon-
sdveis pela promogdo deste semindrio, que € em Si mesmo uma
iniciativa de enorme mérito, mas que ganha ainda relevo acrescido
pela circunstincia de ocorrer num momento em que se perfazem
vinte anos sobre o nascimento da CITE e — por que ndo dizé-lo
também — trinta anos sobre a consagracdo do principio para trabalho
igual saldrio igual na nossa legislacdo ordindria.

O Conselho Econémico e Social converteu-se, em grande
parte gracas ao mérito de quem tem a responsabilidade de lhe
presidir, numa poderosa alavanca de debate dos grandes temas da
actualidade social e econdmica. Uma grande realizagdo como €
este Coléquio Internacional vem, afinal, inserir-se, de modo natu-
ral, num vasto e diversificado programa de actividades que nao
para.

Por seu lado, a Comissdo para a Igualdade no Trabalho e no
Emprego é um organismo que nasceu sob o signo da esperanca,
manteve por algum tempo certa indefini¢do e um perfil porventura
demasiado discreto, mas hd pouco renasceu alimentado pelo entu-
siasmo e pela determinacdo da Dra. Maria do Céu Cunha Régo,
avangando agora, a passo esfor¢cado mas largo, para uma afirmagao
social e politica definitiva.

E porventura necessario ajustar a esse rumo os suportes legisla-
tivos existentes. A CITE tem, segundo julgo, uma missdo bastante
mais vasta a desempenhar na sociedade portuguesa do que a
que actualmente lhe é conferida por lei. A fase da reafirmagéo
estd ganha, por multiplas formas de intervengdo social, politica e
cultural. Devera seguir-se a fase de revisdo do seu estatuto e da sua

* Instituto Superior de Ciéncias do Trabalho e da Empresa. Especialista em Direito
de Trabalho.
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fungio, como institui¢do incumbida de contribuir para a efectivagao
do Direito no dominio da igualdade.

2. O tema desta intervengdo prende-se justamente com isso: o
que pode o direito na promogdo da igualdade, que papel efectivo
desempenha ele numa estratégia de igualdade de oportunidades e de
tratamento entre os sexos?

E uma pergunta sé aparentemente incémoda para um jurista:
sdo justamente os juristas quem melhor conhece a relatividade dos
efeitos da lei na mudanga cultural e social. A histdria social estd
cheia de despojos de leis que nasceram sob o signo da generosidade
e da vontade de mudar e que feneceram antes de cumprirem sequer
uma pequena parte do seu designio. Vejamos pois em que consiste €
como se tem comportado a armadura juridica que, em Portugal,
reveste a politica de promocdo da igualdade.

Reconheca-se, antes do mais, que essa € uma politica indis-
cutivelmente consensual nos seus propdsitos gerais. Ninguém, em
tese, pde em causa os objectivos da politica de igualdade. Com
alguma ironia bem intencionada, diria que qualquer cidaddo se
reconhece nessa politica, desde que encontre a mesa posta ao chegar
a casa. Que quer isto dizer? Apenas que a igualdade de oportu-
nidades e de tratamento estd impressa nos cdigos da socialidade, o
que ndo implica que esteja culturalmente assumida. Se as leis que
tutelam a igualdade tém validade social, sdo lidas como expressoes
do “entendimento comum”, ndo se segue desde logo que tenham
abertas as vias de penetracdo nos concretos modos de viver e de agir
estabelecidos na comunidade.

Como se apresenta entdo o arsenal normativo da igualdade
entre nds?

3. Temos, em primeiro lugar, uma Constituicdo que €, toda
ela, percorrida por um sopro igualitario. A{ estéo inscritos todos os
grandes principios derivados da igualdade entre os sexos, nomeada-
mente no que respeita ao emprego, ao trabalho e a realizag@o profis-
sional: a igualdade de oportunidades na escolha da profissdo ou
género de trabalho (com implicagdes nos dominios da educag@o, da
formac&o e da orientagdo profissional, por um lado, € nos do acesso
a0 emprego, a profissdo, ao género de trabalho, por outro) (art. 58.°);
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a igualdade de remunerago, a organizagdo do trabalho de modo
favordvel a conciliagdo da actividade profissional com a vida
familiar (art. 59.°); a proibicdo geral de discriminagdes positivas ou
negativas fundadas no sexo (art. 13.°).

Mas, para além destas proclamagdes que sdo hoje de preceito
numa Constitui¢do democrdtica, deve ainda reconhecer-se grande
relevo a configuracdo igualitaria de todos os direitos fundamentais
dos trabalhadores. O artigo 59.° enumera boa parte deles, desenhan-
do-os segundo uma matriz igualitdria: esses direitos nio sdo
apenas direitos dos trabalhadores, sdo direitos que se afirmam por
igual relativamente a todos eles independentemente das diferen-
cas, nomeadamente as de sexo. A igualdade é uma dimensio essen-
cial desses direitos: eles exprimem ndo apenas “vantagens” mas
também “padroes” comuns e independentes de contingéncias dife-
renciadoras.

4. Depara-se-nos, em segundo lugar, um conjunto de normas e
proclamagdes internacionais, subscritas ou ratificadas pelo Estado
portugués, nalguns casos ha bastante tempo.

Desde logo, merece particular relevo a Declaracdo Universal
dos Direitos do Homem — assumida pelo n.° 2 do art. 16.° da Cons-
tituicdo como referencial interpretativo das normas referentes aos
direitos fundamentais —, que, no seu art. 23.°, nos oferece uma con-
figuracdo igualitdria do direito ao trabalho e do direito ao saldrio.

Depois, cite-se o Pacto Internacional sobre os Direitos
Econdmicos, Sociais e Culturais, assinado em 1976 e ratificado
por Portugal logo em 1978. Af se reconhece, muito especificada-
mente (art. 7.°), o direito a “um saldrio equitativo € uma remu-
neragdo igual para um trabalho de valor igual, sem nenhuma
distingdo, devendo, em particular, serem garantidas as mulheres
condig¢bes de trabalho ndo inferiores aquelas de que beneficiam os
homens, com remuneracao igual para trabalho igual”.

Assinale-se, em seguida, a Carta Social Europeia em que, para
além de uma extensa lista de direitos sociais claramente formulados
em moldes igualitdrios (Parte I), se proclama enfaticamente
“o direito dos homens e mulheres a uma remuneragdo igual para
um trabalho de valor igual” (art. 4.° da Parte II).
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Ainda no cendrio das fontes internacionais, é for¢oso referir
diversas convencdes da Organizacio Internacional do Trabalho com
especifico impacto no campo da igualdade: a Convengdo 100, sobre
a igualdade de remuneracao (ratificada em Novembro de 1966), a
Convencdo 111, contra a discrimina¢io no emprego € no acesso as
profissdes (ja ratificada em Setembro de 1959) e a Convengdo 156,
respeitante aos trabalhadores com responsabilidades familiares
(ratificada em 1984).

Por fim, hd que considerar atentamente a Conveng¢do sobre a
Eliminacdo de Todas as Formas de Discriminacdo contra as
Mulheres, assinada em Copenhaga € a que Portugal aderiu em 1980.
Este instrumento convencional tem, entre outros motivos de inte-
resse, um predmbulo notdvel, em que se condensa, provavelmente, o
mais completo e certeiro diagndstico das dificuldades e obstaculos
que se mantém na trajectdria da realizacdo da igualdade de oportu-
nidades e de tratamento, nomeadamente no que respeita ao trabalho
€ a0 emprego.

Mas vale a pena salientar também a defini¢do de “discriminagao
contra as mulheres”, contida no art. 1.° da Convencédo, ¢ de que
ressaltam as fundamentais dimensdes civica e personalista do
principio da igualdade.

Assim como merecem referéncia as maltiplas e, nalguns
casos, objectivas e concretas directrizes politicas que a Con-
ven¢do coloca perante os Estados subscritores ou ratificantes.
Entre elas, destacaremos — ndo pela sua objectiva viabilidade
(manifestamente problemdtica), mas por outras razdes que
adiante ficardo claras — a de tomar as medidas “apropriadas”
para “modificar os esquemas e modelos de comportamento
sociocultural dos homens e das mulheres com vista a alcangar
a eliminagio dos preconceitos e das praticas costumeiras, ou de
qualquer outro tipo, que se fundem na ideia de inferioridade ou de
superioridade de um ou de outro sexo ou de um papel estereotipado
dos homens e das mulheres” (art. 5.°)...

5. Também no campo do direito comunitario, a estratégia da
igualdade tem manifestado crescente relevancia.

No plano normativo — e recenseando apenas os instrumentos
comunitdrios respeitantes ao acesso ao emprego e as condi¢Oes de
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trabalho —, vérias importantes directivas, publicadas a partir de 1975
(ano em que, de algum modo, se pode dizer que a construgdo
europeia abriu uma janela sobre os temas sociais), procuraram
desenhar um entendimento comum e uma linha de convergéncia
progressiva na concretizagao juridico-positiva do principio da igual-
dade entre homens e mulheres.

Trata-se, sobretudo, das Directivas 75/117 (aplicagdo do
principio da igualdade de remunerag¢do entre trabalhadores
masculinos e femininos), 76/207 (igualdade de tratamento no acesso
ao emprego, a formagdo e promogdo profissionais e as condigdes
de trabalho), e, duas décadas depois, das Directivas 96/34 (aplicagdo
do acordo-quadro sobre licenga parental) e 97/80 (6nus da prova
nos casos de discriminagdo baseada no sexo).

Esta dltima Directiva tem um particular motivo de interesse:
nela se acolhe a nogado de “discriminacgdo indirecta”, depois de esta
ter sido longamente trabalhada pelo Tribunal de Justi¢a europeu.
Recorde-se que, nos termos do n.° 2 do art. 2.° da Directiva, “veri-
fica-se uma situacdo de discriminag¢do indirecta sempre que uma
disposicdo, critério ou prética aparentemente neutra afecte uma
propor¢do consideravelmente mais elevada de pessoas de um sexo
(...)". Esta no¢do permite, entre outras coisas, legitimar medidas
(por exemplo, de cardcter normativo) destinadas a compensar situa-
coes de desequilibrio socioldgica ou culturalmente fundadas.

Estas directivas oferecem, no minimo — mesmo aquelas que ndo
foram integralmente transpostas para a ordem interna, como parece
ser o caso da que aprovou o acordo quadro sobre a licenca paren-
tal —, um quadro de referéncias juridicas susceptiveis de diversas
utilizagdes pelos particulares, e que tem, evidentemente, que ser
considerado pela jurisprudéncia nacional.

6. Ainda no dominjo da produgo juridica europeia, cabe referir
as decisoes do Tribunal de Justica da Unido, que tém revelado uma
enorme importincia € uma enorme projeccdo neste campo, pela
laboriosa construgio ou reconstrugio de solugdes a partir das bases
disponiveis, tanto no direito comunitdrio originirio como no
derivado.

Essa notavel jurisprudéncia tem operado a concretizagdo e a
densificagdo de alguns conceitos normativos mais ou menos inde-
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terminados e vagos, como o de trabalho igual, como o de remu-
neracdo igual (vejam-se, por exemplo, os acérdios Rummler, de
01/07/86, e Danfoss, de 17/10/89), como o de discriminagdo -
bastando, a este respeito, apontar a no¢ao de discriminagao indirecta
como genuino exemplo de criacdo jurisprudencial (acérddos
Kowalska, de 27/06/90, e Nimz, de 07/02/91, para citar apenas
dois relativamente recentes), com enorme importancia na cons-
trucdo das estruturas juridicas da igualdade.

A penetracio da jurisprudéncia comunitaria nas ordens internas
dos Estados-Membros € facilitada pela circunstincia de, na maioria
dos casos, o Tribunal ser chamado a decidir questdes prejudiciais
suscitadas pelos tribunais nacionais, relativamente a litigios a nivel
nacional.

Num paréntesis, vemos que o facto de todos os juizes do
Tribunal de Justica da Unido serem homens &, por vezes, apresen-
tado como um dos miltiplos sintomas de desigualdade, € como
justificacdo para que deles se espere pouco no desenvolvimento
da estratégia europeia da igualdade. O argumento perde forca
perante a evidéncia dos critérios decisérios assumidos. E com
alguma inocente ironia sempre se podera dizer que, afinal, ndo sera
casual o facto de esses juizes (como todos, de resto) usarem saias;
tratar-se-4 de fazer esquecer (também a eles proprios, enquanto
julgadores) qual € o “género” a que pertencem.

7. Vejamos, enfim, o nosso direito positivo — o que existe na
lei ordinaria portuguesa em matéria de igualdade.

E forcoso mencionar, a cabega, o Decreto-Lei n.° 392/79, de
20 de Setembro, que se propunha, no seu préprio articulado,
“garantir as mulheres a igualdade com os homens em oportunidades
e tratamento no trabalho e no emprego” (n.° 1 do art. 1.°), radicando
declaradamente no principio constitucional “a trabalho igual salério
igual”, mas indo bastante mais longe no dominio da igualdade e ndo
discriminac@o.

Como é sabido, esse importantissimo diploma nao se limitou a
proclamar principios; regulou aspectos concretos como o teor dos
antincios de recrutamento e o sentido pritico da igualdade de remu-
neracdo. Para além disso, institufu a Comissdo para a Igualdade no
Trabalho e no Emprego, cujas atribui¢des foram revistas pelo
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Decreto-Lei n.° 426/88, de 18 de Outubro. A CITE afirmou-se,
durante quase duas décadas, essencialmente pela formulagdo de
pareceres “em matéria de igualdade no trabalho e no emprego”,
Destes pareceres, assumem, sem divida, especial relevo os que
respeitam 2 cessagdo do contrato de trabalho quando se trate de
“trabalhadoras gravidas, puérperas e lactantes”: a lei exige que esse
parecer seja “favordvel” para que o despedimento possa produzir-se
(art. 18.°-A da Lei n.° 4/84, de 5 de Abril, introduzido pela Lei
n.° 17/95, de 9 de Junho).

Assinale-se, enfim, que o diploma de 1979 deixava ja aflorar
a consciéncia de que haveria necessidade de contemplar formas de
“discriminagdo indirecta”, como as que derivariam da “referéncia ao
estado civil ou a situag@o familiar” (n.° 1 do art. 3.°).

8. Esta mesma nog¢do — agora também sob a influéncia de
decisdes fundamentais do Tribunal de Justica europeu e em vésperas
da aprovacdo da Directiva 97/80 — foi explicitada e aprofundada pela
Lei 105/97, de 13 de Setembro, respeitante ao desenvolvimento do
principio da igualdade de tratamento. Este diploma aponta, também,
como indice de prética discriminatéria, “a despropor¢do conside-
rdvel entre a taxa de trabalhadores de um dos sexos ao servigo do
empregador ¢ a taxa de trabalhadores do mesmo sexo existente no
respectivo ramo de actividade” (art. 3.°).

Por outro lado, e no plano processual, a Lei 105/97 consagra
especialmente a legitimidade das associacdes sindicais para “acc¢oes
tendentes a provar qualquer pratica discriminatéria, independente-
mente do exercicio do direito de acc¢do pelo trabalhador ou
candidato” (n.° 1 do art. 4.°) e langa sobre o empregador o énus da
prova da “inexisténcia de qualquer prética, critério ou medida
discriminatéria em funcdo do sexo” (art. 5.°).

9. Parece legitimo concluir, perante o que se acaba de expor, que
estd disponivel, ao servico da estratégia da igualdade, um arsenal
juridico importante. Mas, para dizer a verdade toda, os nossos
problemas nunca foram causados pela falta de legislagdo — pelo
contrario. Ora a lei tem, neste campo, um papel bastante mais
modesto do que, por vezes, se supde. A sua penetra¢do na reali-
dade — que € sobretudo a realidade profunda e intima da organi-
zagdo da vida pessoal e familiar, da reparticio de papéis entre
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conjuges, dos usos e das ideias feitas — ¢ desanimadoramente dificil
e superficial.

A politica da igualdade estd muito marcada pela tentagao do
“juridismo”, isto € a tentac@o de considerar resolvido um problema
pelo facto de haver uma norma sobre ele — ou, noutros termos, a
tentacdo de reduzir a dimensdo formal o tratamento de questdes de
sensibilidade, de convic¢do, de cultura. O “juridismo” pode ser uma
perversdo quando propde a adesdio plena e acritica a “realidade
virtual” de sistemas de normas inefectivas, como se estivessem
embebidos na realidade. Bem se sabe como a agitagdo politico-
-juridica em torno dos problemas da igualdade tem por vezes
deslizado para um juridismo desesperado e impotente, quando nao
contraditdrio.

Mas também ¢é verdade que a lei pode desempenhar um papel
como instrumento de aculturag¢do, de promocio de ideias-forca, de
desgaste de concepgdes costumeiras e tradicionais. O ponto € que se
tenha a nocdo da sua insuficiéncia e da sua relatividade. A lei pode
obstar a préticas juridicamente tratadas, qualificadas ou enquadradas
(as antigas tabelas salariais diferenciadas por sexos, por exemplo),
pode contribuir mesmo para a modificagdo de esquemas culturais
juridicamente formalizados (como ocorria na proibigdo do trabalho
nocturno das mulheres). Mas terd enorme dificuldade em atingir
eficazmente estruturas e praticas sociais que ndo estejam juridica-
mente tratadas na sua esséncia e nas suas raizes sociais, culturais e
motivacionais (o trabalho infantil, a violéncia doméstica, a
conducio agressiva, para referir apenas trés exemplos).

A questdo crucial é que se, por um lado, a desvantagem das
mulheres no acesso ao emprego, nas carreiras profissionais e nas
possibilidades de realizacdo profissional, ainda importante, parece
estar a diminuir gradualmente, a verdade é que, por outro lado,
pouco ou nada mudou naquilo que € decisivo e essencial —nas estru-
turas de viabilizacdo da conciliago entre a vida profissional e a vida
pessoal e familiar, que estdo por detrds dessa lenta evolugdo, desse
lento deslizamento do papel e do lugar das mulheres no mercado de
trabalho. Parece forcoso reconhecer que a evolugdo positiva a que se
tem assistido se deve muitissimo mais a atitude das mulheres
perante a realizagio profissional do que as respostas sociais que lhe
tém sido dadas.
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Cidadania, Acesso 2 Justica e Discriminacio Sexual no
Mundo do Trabalho

Dr. Anténio Casimiro*
Orador

Gostaria de iniciar a minha intervencdo agradecendo o con-
vite que me foi enderecado para aqui estar hoje, e gostaria
especialmente de saudar a CITE e o CES pela iniciativa de pro-
mover este encontro trazendo deste modo para o espaco publico
um debate que cada vez mais é importante que se realize envol-
vendo poder politico, sociedade civil, parceiros sociais, investi-
gadores, etc.

A intervengdo que preparei resulta do cruzamento de duas pro-
blemadticas: a da desigualdade e discriminacdio em razdo do sexo, €
a do acesso ao direito e justiga laborais.

Os argumentos que vou apresentar organizam-se em torno de
uma perplexidade e de um conjunto de desafios. A perplexidade
deriva das seguintes questdes: porque é que apesar de existir
em Portugal um sistema de acesso ao direito e justica laborais,
composto por miltiplos elementos facilitadores do acesso, per-
siste um véu de opacidade social e judicial sobre a conflituali-
dade associada as situagdes de discriminagdo em razdo do sexo?;
de outro modo dito, porque € que permanece oculta ou pouco visivel
— leia-se suprimida — a litigacdo associada as diferencas sexuais
no mercado de trabalho e as normas juridicas que pretendem
regular essas relagdes sociais de discriminag@o?; afinal a que fica a
dever-se a incapacidade demonstrada pelas normas laborais em
questdo, para interferirem nas relagdes sociais que supostamente
pretendem regular, quer através da orientacdo que podem conferir
as relacOes sociais e as praticas sociais, quer enquanto normas
cujas condi¢des de aplicagdo implicariam necessariamente um
acréscimo de litigacdo e de judicializacdo dos conflitos?; o pro-
blema esta na legislag@o, ou estd nas relagdes sociais?

* Faculdade de Economia da Universidade de Coimbra. Centro de Estudos Sociais.
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As respostas ndo sdo imediatas, no entanto sublinho a ideia de
que estamos perante um caso de indiferenga mitua entre o pro-
cesso de juridificacdo da drea social a regular e a “légica social”
interna dessa drea profundamente marcada por formas de exclu-
sdo, discriminagio e violéncia em razdo do sexo. Deste ponto de
vista a falta de efectividade da legislacdo em apreco e as difi-
culdades na sua implementa¢do sdo um indicador socioldgico
privilegiado das contradi¢des existentes entre o sistema social, o
sistema politico, o sistema juridico e o sistema de relagdes
laborais.

A historia legislativa recente das normas que visam assegurar a
igualdade e a ndo discrimina¢do em razdo do sexo, demonstram-nos
tristemente que as vitorias juridicas, a legislagdo avancgada e os
consensos politicos, sdo aniquilados no terreno pela resisténcia das
mentalidades e das praticas sociais retrégradas, ou pura e simples-
mente pelos poderes de facto.

De entre os vérios factores socio-juridicos que, do meu ponto de
vista, nos ajudam a compreender sociologicamente as manifestagdes
de indiferenca, ou de dijun¢do entre o juridico e o social, seleccionei
trés.

Em primeiro lugar, considere-se que os factores que provocam
a discriminag¢do pré-existem ao sistema juridico e ao sistema de
relacdes laborais. Eles estdo inscritos na estrutura social. Portanto,
antes mesmo de discutirmos a discriminacdo no mercado de
trabalho, devemos atender ao facto de que essa discriminacdo se
encontra na estrutura social, e na estrutura de classes e que, se
agrava com a entrada das mulheres no mercado de trabalho.

Em segundo lugar, temos os factores associados a articulag¢do,
(ou melhor a falta dela), entre a conflitualidade potencial ligada as
situacoes de discriminagdo, e a procura real dos tribunais de traba-
lho de que resulta a estrutura da litigacdo interindividual no domi-
nio laboral. Encurtando razdes, direi apenas que a precarizagao das
relagdes laborais e a falta de efectividade de uma cidadania plena
no mundo do trabalho, fazem com que os potenciais litigantes
resolvam em muitos casos os dilemas que opdem a seguranca
ontolégica, a seguranga juridica e o risco individual, ao risco de
litigar, optando por um comportamento de fuga ao conflito de
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que resulta a sujeicdo e a procura suprimida. Sabendo-se que a
precariza¢do das mulheres no mercado de trabalho € superior a
dos homens serd praticamente um truismo sustentar que dificilmente
a litigiosidade associada as situagGes de discriminagio, chegue,
alguma vez, a ver a luz da tutela judicial. Esta é porventura uma
das barreiras mais fortes ao acesso a justiga e ao direito do trabalho
que concorre assim para a criacdo de zonas de exclusdo e de
supressdo da conflitualidade.

Perante este facto e em terceiro lugar, somos conduzidos a
questionar o sistema de acesso ao direito e justica laboral que temos
neste momento em Portugal. Um pouco provocatoriamente eu diria
que ha falta de melhor, nés em vez de um sistema de acesso temos
dois: o virtual, e o real.

Prescindindo de uma andlise da génese e evolucdo do sistema de
acesso ao direito e justica laborais (SADJL) e optando por uma
leitura sincrénica do mesmo, € possivel assinalar sinteticamente os
vérios elementos que dele fazem parte na actualidade:

Dever de informagdo ao trabalhador sobre as condigdes
aplicdveis ao contrato ou a relacdio de trabalho por parte da enti-
dade patronal (Decreto-Lei n.° 5/94 de 11 de Janeiro); Comissdes
de trabalhadores e delegados sindicais; Organiza¢des dos traba-
lhadores; Organizagdes patronais; Administracio do Trabalho:
Linha Azul, Inspec¢do do Trabalho; Comissdo para a Igualdade;
Assisténcia Judicidria (Decreto-Lei n.° 387-B/87 de 29 de Dezem-
bro); Ministério Publico: Advogados; Meios alternativos de reso-
lucdo dos litigios (RAL/ADR). ‘

A coexisténcia formal dos elementos que compdem o sistema de
acesso ao Direito e a Justica laborais leva a considera¢do que a
moldura normativa e institucional existente em Portugal parece
assumir, globalmente, uma fung¢do potenciadora do acesso. Todavia,
o reconhecimento da existéncia de miltiplos elementos facilitadores
do acesso ao Direito e a Justica laborais ndo chega s6 por si para
presumir que, no dominio das relagdes de trabalho, Portugal tem
neste particular dominio uma posigéo privilegiada de minimizagio
da discriminagd@o de que € alvo a parte contratualmente mais débil.

Quando analisado do duplo ponto de vista das praticas e
relagdes sociais por um lado, e da efectividade das normas laborais
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por outro, 0 SADJL deixa perceber a distincia existente entre a sua
dimensdo formal e a sua concretizacgio real.

E no entanto, de destacar, em termos gerais o papel desem-
penhado pelos sindicatos na facilitagdo do acesso a justi¢a laboral.
Refira-se igualmente o papel do Ministério Pdblico que nalguns
tribunais assegura mais de 60% do patrocinio judicidrio aos traba-
lhadores nas acgdes de contrato de trabalho. A Administragdo do
Trabalho e a Inspecgdo do Trabalho desempenham também uma
func@o facilitadora nesta matéria.

As barreiras que impedem a desocultagdo das relagdes de dis-
criminacdo em razdo do sexo conduzem-nos ao reconhecimento
da existéncia de um défice de acesso aos tribunais de trabalho.
Esse défice assume uma forma qualitativa se considerarmos que
existe um grande isoformismo entre a estrutura da procura dos
Tribunais de Trabalho e a composicdo do mercado de trabalho.
E por isso que contrariamente ao que sucede noutros tipos de con-
flitos laborais a litigagdo, que estd associada a discriminagdo
em razdo do sexo ndo mobiliza a actividade dos tribunais de
trabalho.

Quanto aos desafios eles reportam-se a um conjunto de questdes
que se colocam ao equacionarmos em simultineo as problematicas
da discriminacdo em razao do sexo e das barreiras ao acesso visando
a sua reducao.

O primeiro grande desafio passa por contrariarmos um discurso
comum, a propdsito das politicas de acesso ao sistema judicial nos
termos do qual se considera necessario retirar litigacao e volume de
contencioso dos tribunais. Se esta perspectiva € vélida para certas
areas da administracdo da justica ela ndo o é no dominio laboral.
Penso que o incremento dos conflitos na 4rea laboral pode ser uma
forma de consolidar direitos. Os conflitos devem ser utilizados
prospectivamente de modo a estabilizar e sedimentar expectativas
sociais, nomeadamente as que estdio associadas ao combate 2 discri-
minag¢do sexual e ao aprofundamento da democracia.

Talvez valha a pena correr o risco de judicializar o social e as
vérias “questdes operarias e sociais “ que a ele estdo associadas. SO
aparentemente esta € uma opgao radical. Ela € sobretudo uma forma
de garantirmos que a justica social ndo sogcobre perante as barreiras
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sociais, econémicas e culturais que impedem o acesso ao direito e
justicas laborais.

O segundo desafio, coloca-se num plano geral e podemos
identifici-lo como o desafio de tornar o sistema de acesso ao di-
reito e ]ustlga laborais de tendencialmente reactivo em pré-activo.
E necessédrio que através de uma pratica socialmente informada e
concertada os agentes do acesso contribuam para a desocultagio
da discriminac¢do e dos poderes de facto, que impedem a expressao
de legitimas reivindicagdes. Se podemos definir a “confianga
como seguranga na credibilidade de uma pessoa ou na fiabilidade
de um sistema, no que diz respeito a um dado conjunto de resultados
ou acontecimentos”, entdo eu diria que o que € necessdrio €
promover a confianga no sistema de acesso ao direito. Uma con-
fianca que faca os prevaricadores respeitd-lo e que confira segu-
ranga ontoldgica e social aqueles que a ele ocorrem. S6 assim
poderemos garantir que os conflitos laborais associados a discri-
minagdo sexual deixem de ser residuais ou nulos nos tribunais
de trabalho.

O terceiro desafio, convoca e interpela a uma sé vez 0 mo-
vimento sindical, a administracdo da justica e a administracdo do
trabalho. E necessdrio, contrapor i opacidade das relacdes sociais
baseadas na discriminagio a sua transferéncia para o espago publico
da equidade, da virtude e da justica social. Sem uma intensa
informacdo e formacdo dificilmente a prética sindical, a cultura
empresarial, a jurisprudéncia e a fiscalizacdo saberdo reconhecer
a discriminagdo 14 onde ela estd bem encrustada nas relagdes
sociais.

O quarto desafio, passa por potenciar a experiéncia de tri-
partismo da CITE de que pode resultar uma situagio de “justica de
proximidade”, conferindo-lhe capacidades, que lhe permitam uma
maior interven¢do no dominio do acesso. Refira-se que apesar da
falta de efectividade das formas alternativas de resolugao dos litigios
individuais de base tripartida e paritdria a CITE, evidencia virtuali-
dades que, do meu ponto de vista, deverdo ser aprofundadas.

O quinto desafio € um desafio que estd ligado a negociagio
colectiva: esse locus privilegiado de producdo da normatividade
laboral deve, através dos seus legisladores sociais, assumir clara-
mente o objectivo de combate a discriminagéo.
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O sexto e ultimo desafio € o desafio da dificil combinacao
entre competitividade, cultura empresarial inovadora e cidadania.
A promog¢do de uma cultura empresarial alternativa que valorize
a participagdo dos trabalhadores e concorra para a “civilizagdo” das
empresas tornando-as em espacos de didlogo social e de cidadania
¢ uma condicao indispensédvel em todo este processo.

Ainda ha bem pouco tempo lia um texto a prop6sito da historia
das mulheres que dizia que ela “sugere um processo, um questiona-
mento, e também uma histdria inacabada”. No entanto ela € igual-
mente uma histéria de violéncia simbdlica que ndo se pode somente
mudar por decreto.

Espero que a histéria das mulheres a escrever no futuro seja uma
histéria de cidadania e democracia.
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Intervencdo do Senhor Presidente do Conselho Econémico
e Social

Dr. José da Silva Lopes

Como Presidente do Conselho Econémico e Social, que foi
uma das entidades organizadoras deste Col6quio, cabe-me dizer
algumas palavras nesta sessdo de encerramento.

No Coléquio que agora concluimos, recolhemos importantes
informagdes e esclarecimentos sobre a questdo da igualdade entre
mulheres e homens, ndo s6 no trabalho, no emprego e na forma-
¢do profissional, mas também em vdrias outras actividades da vida
social. Ficimos com pistas mais claras para reflexdo e ficAmos
bem mais conscientes sobre os desafios que teremos de enfrentar
para combater as discriminacdes contra as mulheres que ainda
existem.

Foi bem assinalado que, apesar dos substanciais progressos rea-
lizados nos ultimos vinte ou trinta anos, essas discriminacoes sdo
ainda bastante maiores do que seria para desejar. Foram aqui apre-
sentados, nomeadamente pela Prof. Doutora Margarida Chagas
Lopes viarios dados estatisticos que bem retratam tais discrimi-
nagdes.

Como todos sabemos, as discriminagdes existem ndo s6 em
Portugal, mas também nos outros paises da Europa. O problema &
que em diversos aspectos, Portugal estd significativamente atras de
varios paises da Unido Europeia.

Uma das facetas da discriminagéio em fungido do sexo que mais
se evidencia € a das desigualdades de saldrios. Um inquérito recente,
mostra que no conjunto da Unido Europeia:

— as mulheres ganham em média cerca de 15% menos que os
homens, se se fizerem as correc¢des necessdrias para levar em
conta as diferencas entre as proporcdes de trabalhadores dos
dois sexos na estrutura do emprego, por sectores de actividade
e por profissao;
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— se essa correccdo ndo for feita, os salarios das mulheres da
Unido Europeia ficam 25% aquém dos dos homens.

Apesar de estas diferencas serem enormes e parecerem pouco
justificadas, no caso portugués elas sdo ainda mais pronunciadas
que na média europeia. Portugal €, juntamente com a Grécia e a
Holanda, um dos trés paises da Unido Europeia com mais fortes
desigualdades salariais em desfavor das mulheres. Enquanto na
média europeia a discriminagio € da ordem de 25%, em Portugal
ele atinge os 28,3%.

Um outro aspecto em que as trabalhadoras portuguesas tém
mais razdes de queixa de que a maioria das trabalhadoras euro-
peias, € o da possibilidade de optarem por esquemas de trabalho a
tempo parcial. Em Portugal hd muito menos trabalho a tempo
parcial voluntario, quer para homens quer para mulheres, do que
na generalidade dos outros paises europeus. Os trabalhadores
portugueses, incluindo em especial os do sexo feminino, t€m por
isso muito menos possibilidades que os da generalidade dos paises
europeus de combinarem as exigéncias da sua vida profissional
¢ as suas obrigagOes familiares.

Em 1995, de entre as mulheres trabalhadoras com baixo nivel de
educagdo, apenas cerca de 8% trabalhavam a tempo parcial em
Portugal. A percentagem comparavel, para a média dos paises da
Unifo Europeia, foi de 17% e em vérios desses paises ultrapassou os
20%. Nas mulheres de alto nivel de educagdo, o desnivel foi ainda
maior: a propor¢ao das que trabalhavam a tempo parcial foi apenas
de 4% entre nds, ao passo que na média da Unido Europeia, ela
atingia os 16% e em alguns desses paises ultrapassava os 30%. No
caso particular das mulheres que em 1995 eram maes de, pelo
menos, um filho com idade inferior a 15 anos, apenas 5,4% das que
tinham baixo nivel de educagdo trabalhavam em Portugal menos de
20 horas por semana, contra 21,3% na média da Unido Europeia e
54% nos Paises Baixos; e apenas 3,8% das que tinham alto nivel de
educacdo estavam em Portugal em situac@o idéntica quanto a tempo
de trabalho, enquanto que nos Paises Baixos a propor¢do compa-
ravel era de 33,1% e na média da Unido Europeia de 18,3%.

Esta caracteristica tdo distintiva da situacdo das mulheres
portuguesas perante o mercado de trabalho é aparentemente expli-
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cada por trés factores. O primeiro resulta da grande rigidez das
leis e regulamentos portugueses relativos dos tempos de trabalho
e, nomeadamente, o trabalho a tempo parcial. E de esperar que,
com a nova legislacdo que esta anunciada neste dominio, as coisas
melhorem significativamente mas, mesmo assim, é provavel que
se fique bastante longe dos arranjos legais e contratuais que se
encontram nos pafses em que a flexibilidade ¢ maior. O segundo
factor explicativo estd no baixo nivel dos saldrios portugueses: as
trabalhadoras portuguesas ndo se podem dar tio facilmente ao luxo
de trabalhar menos e, por conseguinte, de ganhar menos, como as
dos paises europeus mais prosperos, onde os saldrios sdo mais
elevados. O terceiro factor serd de natureza socioldgica: aparente-
mente as portuguesas estdo mais empenhadas em participar
plenamente no mercado de trabalho do que as mulheres de outros
paises europeus. Parece ser isso o que explica, pelo menos em parte,
que, em Portugal, haja muito menos mulheres com filhos e alto nivel
de educagio a trabalhar a tempo parcial do que na maior parte dos
paises da Europa. Essas mulheres, que certamente auferem em
média rendimentos mais elevados do que as de baixo nivel de
educacdo, ndo poderdo, por certo, invocar facilmente o baixo nivel
de saldrios como a razdo principal para ndo se interessarem por
ocupagdes a tempo parcial.

Outro sinal de grande importancia da discriminacé@o entre sexos
que se encontra no mercado € o da fraca propor¢do de mulheres nas
fungdes de chefia e de direccdo nas empresas, na administracio
publica, na vida politica e nas discussdes piblicas. As discrimi-
nagOes que sob esse aspecto se manifestam sdo, todavia, em grande
parte, uma heranga do passado, que ainda persiste, mas que tenderd
seguramente a desaparecer.

Uma grande parte dos cargos de dirigentes e de chefia sdo
ocupados por diplomados do ensino superior, que terminaram os
seus cursos hd, pelo menos, uns 25 anos. Mas hd 25 anos, a
propor¢do de mulheres entre os diplomados dos cursos de onde
normalmente safam mais quadros dirigentes e de chefia, andava
apenas ainda por um terco. No futuro as coisas vdo ser inevitavel-
mente diferentes. Actualmente, mais de 60% dos diplomados sio do
sexo feminino. E inevitdvel, por isso, que a propor¢do de mulheres
nos cargos superiores vird a ser muito maior do que actualmente.
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A persisténcia de tradigdes e preconceitos culturais torna pouco
provdvel que as mulheres venham, dentro em breve, a ocupar
posi¢des maioritarias em todas as dreas do mercado de trabalho
e da vida econdmica, social e politica. Mas em varios dominios,
essas posi¢des maioritdrias ir-se-do tornando cada vez mais
comuns. E bem possivel que ja nfo falte muito tempo para que
as mulheres passem a ser mais numerosas que os homens em
profissdes como as de advogados, juizes, médicos, professores
do ensino superior, quadros de gestdo de empresas, técnicos do
Estado, etc.

O progresso econdmico do pais depende fundamentalmente
da formagdo do capital humano. E o novo capital humano que esta
a ser formado € maioritariamente feminino. Havera por isso perigos
para o futuro de todos nds se, em virtude de discriminag¢des cul-
turais e sociais, ele ndo fosse plenamente aproveitado. E essa uma
razdo de forca para ndo se afrouxar no combate contra as desi-
gualdades que, por razdes culturais e sociais, continuam a prejudicar
as mulheres no mercado de trabalho e na vida publica.

O Conselho Econémico e Social, como institui¢do vocacionada
para as participacdes da sociedade civil na discussdo dos grandes
problemas nacionais, ndo se alheard dessa tarefa. As actividades
dos parceiros sociais, organizadas através da Comissdao Permanente
da Concertagao Social, ndo deixardo de continuar a ser fortemente
influenciadas pelo objectivo de corrigir as injustigas e desigual-
dades nas condi¢Oes oferecidas aos trabalhadores de um e de outro
SeXO0.

Esse objectivo foi claramente posto em relevo nas intervengdes
dos representantes dos parceiros sociais, que ouvimos na sessdo
inaugural desta manhd. Mas as fungdes do Conselho Economico e
Social ndo se esgotam apenas na concertacdo social. Nas suas
demais actividades, que sdo fundamentalmente de tipo consultivo, o
Conselho ter4 de atribuir também grande &nfase aos problemas da
igualdade entre homens e mulheres. E na andlise desses problemas,
ndo devera limitar-se apenas as questdes do trabalho e do emprego,
mas também a todas as outras dreas da vida econdmica e social,
incluindo a participagdo na vida publica e na vida cultural.

Recentemente, o Conselho Econémico e Social passou a ter
entre os seus membros um representante das associacdes represen-
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tativas da igualdade de oportunidades entre mulheres e homens.
Com esse acrescentamento a sua composi¢do, as actividades do
Conselho Econémico e Social vao ter de passar a levar mais direc-
tamente em consideragdo as discriminagGes entre trabalhadores e
cidadios baseadas no sexo. O activo envolvimento nos problemas da
igualdade entre mulheres e homens €, por tudo isso, um imperativo
para as actividades do Conselho Econémico e Social.

Foi em obediéncia a esse imperativo que o Conselho se associou
com o maior interesse a organizag¢do do presente Coléquio. Como
foi anunciado, o Coléquio é uma iniciativa conjunta da Comissao
para a Igualdade no Trabalho e no Emprego e do Conselho
Econémico e Social. Cumpre-me, no entanto, destacar o papel
preponderante desempenhado nessa iniciativa pela Presidente
daquela Comissdo, Senhora Dra. Maria do Céu Cunha Régo. Foi
dela que partiu a ideia da organiza¢do do Coléquio. Foi ela que,
basicamente, delineou o esquema dos trabalhos que agora estamos a
concluir. E foi ela que mais activamente contribuiu para mobilizar a
enorme participagdo conseguida nesta Conferéncia.

Creio que os resultados do Coldquio justificam bem os esforcos
desenvolvidos pelas duas institui¢des que promoveram a sua organi-
zacdo. Sdo devidos expressos agradecimentos a todos os que
contribuiram para esses resultados. Devo agradecer especialmente
as personalidades e especialistas que presidiram as sessdes do
Coléquio, que nelas apresentaram comunicag¢fes ou que animaram
as discussdes. Serd também de assinalar a forte assisténcia ao
Colodquio e o interesse com que os participantes seguiram 0s seus
trabalhos.

Temos todos agora que fazer germinar as sementes que aqui
foram langadas. Ficdmos mais esclarecidos sobre os desafios a que
temos de fazer face. E ficamos, certamente, com melhor preparacio
e com mais vontade para vencer tais desafios. Por isso, a todos muito
obrigado.
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Intervencio de Sua Exceléncia o Secretirio de Estado da
Presidéncia do Conselho de Ministros

Dr. Vitalino Canas

Senhor Presidente do Supremo Tribunal de Justica,
Senhor Presidente do Conselho Econémico e Social,
Senhora Presidente da CITE,

As minhas palavras serdo necessariamente breves. Primeiro
porque a qualidade dos participantes neste Coloquio — que néo
pude acompanhar conforme era minha intengdo — e o nivel das
intervengdes que hoje terdo sido proferidas, naturalmente terdo
conseguido percorrer todas as vertentes essenciais deste tema e
ndo me parece que a minha contribui¢do possa ser mais util do
que aquela que foi até aqui dos outros participantes.

Queria comegar por agradecer o convite que me foi endere¢ado
para estar aqui hoje, agradecer a Comissdo para a Igualdade no
Trabalho e no Emprego e também ao Conselho Econémico e Social
pelo convite e pela organizagdo deste Coléquio. E gostaria também
de felicitar, secundando o Senhor Presidente do Conselho
Econémico e Social, todos os que nele participaram porque mani-
festamente contribuiram para a continua¢do de uma mudanga de
mentalidades que € necessario introduzir nesta 4rea, para uma
alteracdo da realidade social € também para a afirmacdo de uma
nova postura de cidadania.

Estamos todos de parabéns quando estes coléquios sdo
organizados e quando eles tém os contributos que eu tive,
apesar de tudo, oportunidade de ver aqui hoje.

Suponho que as duas instituigbes que organizaram este
Coléquio, a CITE e o Conselho Econémico e Social, também estao
a evoluir na sua tarefa, nos seus papéis, no que diz respeito a esta
temdtica. Ouvi a proposta da Senhora Deputada Manuela Aguiar, de
transformagdo da CITE num Ombudsman. E uma hipétese, € uma
possibilidade, que eu ndo rejeitaria. Alids outras hipdteses t€m
surgido, nomeadamente no que diz respeito a propria evolucdo da
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CIDM, que € outra estrutura que tem um papel importante nesta
area. Tenho igualmente ouvido falar — e eu proprio ja secundei essa
proposta — da possibilidade de ser constituido um observatério inde-
pendente, composto por mulheres € homens independentes, que
tenham uma perspectiva politica, mas que ndo sejam necessaria-
mente condicionados, ou nio estejam necessariamente vinculados,
por uma vis@o politico-partidéria, observatério esse que possa fazer
uma anélise independente da participagdo, sobretudo da partici-
pacdo politica das mulheres.

Penso que hd aqui uma evolugdo. O préprio Conselho
Econémico e Social, como o Senhor Presidente acabou de referir,
passard a ter uma representacdo das organizacdes de mulheres.
Alids, ha agora uma outra alteracdo que estard em curso na
Assembleia da Republica — penso que ja foi votada, tendo tido o
apoio do Governo —, no sentido de clarificar essa disposi¢do que o
Senhor Presidente referiu e que me parece que suscitava algumas
ddvidas. Suponho que o Conselho Econémico e Social passard
a ter um representante de todas as organizacOes de mulheres com
representacio genérica e também um representante das organiza-
¢Oes de mulheres com assento na CIDM. Portanto, haverd aqui a
possibilidade das organizagdes de mulheres terem uma voz muito
audivel ao nivel do Conselho Econémico e Social.

Voltando a CITE, trata-se de uma estrutura que tem provado
bem e que é efectivamente exemplo para outras 4reas de politicas de
Governo. Suponho que teremos de ensaiar essa filosofia noutras
dreas. E penso também que se a CITE evoluir nomeadamente para o
tal estatuto equivalente a um Ombudsman teremos de manter apesar
de tudo a estrutura tripartida, encontrar uma soluc@o imaginativa,
uma solug¢do original, também ela, que procure conciliar o aspecto
que é o aspecto normalmente individualizado de um Ombudsman
com as amarras tripartidas que a CITE tem actualmente.

Nio me queria alongar muito mais. Ouvi aqui também falar em
que ainda estamos longe porventura dos niveis de performance
que encontramos nos paises do norte da Europa, nomeadamente nos
paises nordicos. Eu resisto sempre a fazer comparag3es excessivas e
também a estabelecer objectivos que tenham a ver com os paises
nérdicos. No porque ndo seja desejavel atingir objectivos que deles
se aproximem, mas porque me parece que nds devemos tentar
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encontrar — e perdoe-se-me aqui esta expressdo — a nossa propria
via em Portugal.

Creio que os paises latinos, os paises do sul da Europa t€m
caracteristicas socioldgicas, caracteristicas politicas, caracteristicas
culturais, que implicam que nés tentemos encontrar aqui a nossa
férmula para atingir uma maior igualdade de oportunidades. E por
vezes, ndo € bom tentarmos fazer a comparacdo com o0s paises
nérdicos. Admito, contudo, que isto seja um tema de discussado e que
esta afirmacdo seja demasiado peremptéria. Poderei discuti-la um
dia com alguns dos presentes.

Suponho contudo que € possivel dizer que apesar de estarmos
ainda longe de alguns dos pardmetros desejdveis, sejam eles os
parametros nérdicos, sejam eles outros pardmetros, € possivel dizer
que a situagio da mulher portuguesa, ao nivel do trabalho € ao nivel
do emprego, é hoje incomparavelmente melhor, do que aquela que
era ha algumas décadas atrds. Estamos no bom caminho, mas hd
obviamente ainda um longo caminho a percorrer € pessoalmente eu
e o meu Governo estamos muito empenhados em que esse caminho
seja percorrido com a maior rapidez, para chegarmos depressa aos
objectivos a que todos nds nos propomos.

E possivel dizer aqui — e com isso terminaria — que o meu
Governo, se continuar a sé-lo (naturalmente, ndo posso ter outro
tipo de compromisso), persistird em colocar o tema da igualdade
de oportunidades na agenda politica, ndo apenas ao nivel do sim-
bdlico, ndo apenas ao nivel do utépico, mas procurando concretizar,
procurando fazer coisas na prética que permitam que a igualdade de
oportunidades seja cada vez mais uma realidade na nossa vida
corrente, na nossa vida na sociedade, nas escolas, no emprego, na
nossa vida na Administracdo Publica e, obviamente, na nossa vida
politica. Espero que depois das proximas eleictes legislativas haja
condigdes para tomar novas medidas nesse sentido. E isso que
vOs posso garantir aqui hoje.

Muito obrigado!
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Intervenciio do Senhor Presidente do Supremo Tribunal
de Justica

Juiz Conselheiro Cardona Ferreira

Senhor Secretdrio de Estado da Presidéncia do Conselho de
Ministros, Dr. Vitalino Canas,

Senhor Dr. José da Silva Lopes, ilustre Presidente do Conselho
Econémico e Social,

Exma. Senhora Dra. Maria do Céu da Cunha Régo, ilustre
Presidente da Comissdo para a Igualdade no Trabalho € no
Emprego,

Minhas Senhoras e meus Senhores,

Sei que, como Presidente desta sessdo, ndo me compete fazer
qualquer conferéncia ou qualquer comunicagdo especial. Compete-
-me, quanto muito, agradecer a gentileza do convite que me foi feito
e dizer uma palavra sobre a razdo da aceitagdo.

Uma palavra que afinal sdo duas e, de algum modo, se inserem
naquilo que estamos aqui a fazer. Por um lado, € 6bvio que a
gentileza do convite ndo levaria a outra consequéncia que nao fosse
a aceitacio porque eu deveria corresponder a essa gentileza. Por
outro lado, penso que também aqui estamos a mudar — ndo é por
mim, é por forca da evolucdo das coisas — os tribunais, 0 Supremo
Tribunal de Justica que nos deve representar e eu, que tenho esse
dever em particular, ndo devem ser, na sociedade actual democratica
portuguesa, apenas fazedores de sentengas, embora devam sé-lo
principalmente, assim o possam.

Mas devem também intervir nos outros problemas da sociedade
portuguesa; nem de outro modo teria sentido dizer, como diz, feliz-
mente, a nossa Constituicdo, que os tribunais sdo Orgdos de
soberania e como tal inserem-se naturalmente num principio fulcral
da Constitui¢do portuguesa que € o da interdependéncia dos poderes
do Estado. Quando falo em poderes do Estado falo apenas para usar
uma linguagem constitucional porque, para mim, poderes do Estado
significa deveres principais do Estado. Esta interdependéncia
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implica que também os tribunais ndo possam ser afastados dos
problemas de relevincia particular para a sociedade portuguesa
e € por isso que — naturalmente embora cada um dentro do seu
campo de ac¢do e com a suas limitagdes prdprias — os tribu-
nais ultimamente se t€m preocupado com os problemas graves
da toxicodependéncia, tém enveredado por questGes de cariz
puramente cultural e, hoje, t&ém o prazer de estar aqui, para conversar
Convosco uns escassos minutos sobre esta tematica.

Eu trazia aqui vdria papelada e ja a pus de lado porque o pouco
que pude ouvir fez-me lembrar um livro que 1i h4 ja algum tempo
acerca de Atarturk, um dos “pais” da Turquia, ou se quiserem o
“pai” da Turquia moderna; uma das frases que lhe atribuiam,
que li, seria “é facil fazer uma revolugdo, é dificil mudar a cul-
tura”; ele teve essa dificuldade na Turquia.

Ja ouvi falar muito aqui dos paises nérdicos; eu trago um
exemplo completamente diferente, ele também sentiu, e de que
maneira, que na Turquia era muito dificil mudar a cultura. Isso
significa, do meu ponto de vista, que todos os problemas que
ocorrem acerca da inser¢do das mulheres na sociedade portuguesa
sdo um problema de cultura; essa € normalmente a nossa primeira
leitura; mais do que a lei, penso que neste campo, embora nenhuma
lei seja perfeita, nem nenhuma lei tenha acabado o percurso legisla-
tivo (o sistema juridico, é por natureza, qualquer coisa que tem de
estar em evolugdo — e mal € quando ndo estd) os nossos problemas
ndo sdo, com o devido respeito por outra opinido, tanto de lei, sdo
mais de outra natureza; mas serao sO de cultura?

Acredito que, em grande parte, sdo de cultura, mas recuso-me a
generalizar tudo aquilo que diz respeito a comportamentos
humanos, cada um de nés é um mundo. Li também noutro escritor
ha algum tempo, que cada um de nés € as suas proprias decisoes.
E se uns se movem por cultura ou por “acultura” e se outros se
movem por preconceitos, outros movem-se por uma, errada visio de
lucro, e arranjam o primeiro pretexto que encontram para lucra-
rem mais; nio € sO cultura, é também cultura, mas ndo é sO
cultura.

Estava a pensar, por exemplo, nisto — que de algum modo aqui
foi aflorado no pouco que ouvi, ndo pude ouvir mais — que nds, as
vezes, esquecemos a evolugdo; reparai, hd 25 anos, as mulheres
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ndo podiam ser magistradas; eu ndo quero falar pelo Ministério
Piblico porque o Ministério Publico é uma coisa, a Judicatura €
outra e sdo diferentes as solugdes e as carreiras, e sdo diferentes as
razdes de ser, mas, que eu saiba, o Ministério Publico é capaz
de hoje ter mais mulheres do que homens, € ndo hé entre uns e
outros qualquer diferenciacdo ou discrimina¢do a qualquer nivel.
No Supremo Tribunal de Justica, ndo tendo directamente a ver
comigo porque € uma estrutura a parte, mas hd mulheres no
Ministério Pdblico magistradas, e ha mulheres funciondrias no
Ministério Publico, portanto hd mulheres e hd homens, quer ma-
gistrados, quer funcionérios do Ministério Piblico, e sei que ndo ha,
neles, a minima diferenca, nem ha da parte dos juizes para com eles.
Dir-se-a entdo: e entre os Juizes do Supremo estd alguma mulher?
Nao. Porqué? Por uma razao muito simples, ainda ndo houve tempo
para 14 chegarem, s6 isso! Quem faz as nomeagdes dos Juizes para
o Supremo Tribunal de Justica, como para os outros tribunais
portugueses, € o Conselho Superior da Magistratura a que eu
também presido, e ndo foi nomeada nenhuma mulher apenas porque
ainda nio chegou a altura de o ser.

Ja foram nomeadas vdrias mulheres como Juizes para os
tribunais de 1." e para as RelacGes portuguesas, € ndo chegou a
altura de chegar alguma ao Supremo; 14 chegario; serd no meu
tempo, ndo sei. Provavelmente ndo. Mas ai o mal é meu, é sinal de
que o tempo, para mim, vai passando demasiado depressa; elas 14
chegardo. O Supremo Tribunal Administrativo ja tem senhoras, o
acesso af € diferente, inclusive uma senhora que foi minha estagiaria
¢ conselheira no Supremo Tribunal Administrativo, a senhora
Conselheira Isabel Jovita, que € uma excelente juiza.

Nédo hd, seguramente, em Portugal, qualquer discriminagio
entre mulheres e homens no exercicio da magistratura judicial.

No Tribunal Constitucional ha Conselheiras, o sistema de
acesso € diferente. O sistema de acesso ao Supremo Tribunal de
Justica tem particularidades curriculares, que tém muito a ver com o
tempo de servigo; ai os 25 anos ainda ndo chegaram, mas € a
Unica razdo. Isto significa que estamos num mar de rosas? Também
ndo. Significa, do meu ponto de vista, que estamos, como o
Senhor Secretdrio de Estado disse, no bom caminho, eu diria a
mesma coisa porventura por outra forma, numa época de viragem
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que nunca é um dia, que nunca é uma semana, nunca sio umas horas
ou ndo chega a ser um ano, € um tempo mais curto, mais largo nao
sei, depende das circunsténcias.

Falou-se, ha pouco, dos tribunais, ainda cheguei a tempo de
ouvir falar dos tribunais; estava “com medo”, de ouvir falar da crise,
da crise dos tribunais! E uma crise, mas ndo vou falar disso agora,
nao € isso que estd em causa. Mas, pelo contréirio, encontrei aqui
uma novidade, entre outras, uma novidade extremamente positiva
para mim, eu que confesso gosto de ser juiz embora hoje esteja um
pouco esquecido disso, ja ndo decido processos. Ouvi aqui falar que
uma das grandes solugOes estava na intervengdo dos tribunais e
estou 100% de acordo. Ponto € que os tribunais tenham capacidade,
formas, meios — é uma expressao hoje muito usada, que eu detesto
mas ndo encontro outra — suficientemente eficazes para realizarem a
func@o que lhes compete. Foi dito e bem que o Ministério Publico
representa muitos trabalhadores, € uma das suas funcdes legais, esta
certo, o Ministério Publico representa, os juizes decidem, e também
é verdade — tanto quanto sei — que os tribunais de trabalho sao,
apesar das suas dificuldades — ndo sei se alguém conhece como
estdo instalados os tribunais de trabalho de Lisboa, 14 chegara a sua
vez, — dos servigos onde mais se rentabiliza o trabalho, no fundo e
onde mais se resolvem problemas das pessoas.

Isto ndo significa que estd tudo resolvido? Nao, de jeito
nenhum! Mas estamos no bom caminho efectivamente. Mas
deixem-me referir s6 mais um apontamento muito recente. Estive hd
dias em Ponta Delgada numa ceriménia de geminagdo de um
Tribunal de Ponta Delgada com um tribunal americano, € quem
falou em nome dos tribunais portugueses ndo foi o Presidente do
Supremo Tribunal de Justica — que até 14 estava — muito bem quem
falou foi a Juiza Presidente do Tribunal Judicial de Ponta Delgada.
Repito que ndo estamos num mar de rosas; 0 que eu quero acentuar
é que ha um assumir de que as coisas tém de mudar e, quando nés
assumimos que as coisas tém de mudar, elas mudam; pode levar
algum tempo, mas mudam seguramente.

No meu Gabinete, nos seis lugares do meu Gabinete, o Gabinete
do Presidente do Supremo Tribunal de Justica, em seis lugares,
cinco sdo ocupados por senhoras, a Chefe de Gabinete € uma ilustre
Juiza; estou a referir que estamos numa época de viragem.
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E, para terminar, eu queria sé referir mais duas coisas. Primeiro,
ndo conhecia a senhora Dra. Maria do Céu Cunha Régo, aper-
cebi-me pelos seus contactos com a Chefe do meu Gabinete e
comigo préprio, da sua vitalidade, da sua eficdcia, do seu sentido
de fazer. Penso que € por ai que nés temos de ir, quem € capaz
de fazer, quem tem eficicia para fazer, quem sabe fazer; ndo
subscrevo que tenham de ser mulheres, ou tenham de ser homens,
também ndo sou capaz de virar isto as avessas s6 para ser simpatico.
Tém de ser mulheres, ndo. Tém de ser os que forem mais uteis,
os mais eficazes, os que souberem melhor, sejam homens, sejam
mulheres.

Nio me esquego — ndo gosto de estar com grandes revivalismos
daquilo que foi o tempo passado, que ja foi muito — quando eu
estava num tribunal que nessa altura se chamava Tribunal Central de
Menores, estava ¢ ainda estd de pé — embora noutros tribunais,
noutro tipo de tribunais, tribunais ditos de familia —, uma tese
segundo a qual — que em si propria € verdadeira — criangas peque-
ninas devem ser, em principio, confiadas as mades; isto esta psico-
logicamente estudado, cientificamente, a todos os niveis (eu sei que,
legislativamente, estd ai algo de sentido um pouco modificador);
essa era a orientac@o da época, e eu proferi uma sentenca — de que
ndo me arrependo rigorosamente nada, ainda hoje me recordo muito
bem do caso — na qual atribui a guarda de uma crianga de 3/4 anos
ao pai; porque se estdo num plano de igualdade — e eu entendo que
sim — atribui a guarda aquele que estava em melhores condi¢des de
o fazer. Eestaa regra que, a meu ver, deve ser seguida em sociedade,
com todo o respeito por outras orientagGes, ndo é por sermos
homens, ou por sermos mulheres.

E foi esta linha que eu senti nas poucas palavras que trocimos,
eu ¢ a Senhora Dra. Maria do Céu Régo, e estou a dizer isto com
toda a franqueza, penso que isso é perceptivel e que louvo, e
aproveito isto para homenageéd-la e subscrever que o Senhor
Dr. Silva Lopes de certeza que tinha razdo quando lhe dirigiu as
palavras que lhe dirigiu.

E, finalmente, mais a titulo de “fait divers” do que outra coisa,
recordo o meu curso de direito que j4 tirei hd uma eternidade e,
nessa altura, o Cédigo Civil era outro, que vinha de 1867, imaginai
que durou 100 anos. E tinha um artigo, 1.°, que era normalmente
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motivo de pergunta dos professores aos alunos que faziam exames
para os atrapalhar, o artigo dizia qualquer coisa como isto, se
a memoria ndo me falha, “s6 o homem € susceptivel de direitos e
obrigacdes... nisto consiste a sua capacidade e personalidade” e
normalmente os nossos mestres tendiam a perguntar: entdo € as
mulheres, como é? Nao tém nada, sdo coisas...?

Estou convencido que isto era uma pergunta para atrapalhar,
mas ndo sei se seria em todos os casos uma pergunta s¢ para
atrapalhar. Sei que passou o tempo dessa pergunta e sei que passou
o tempo de termos ddvidas sobre o que significava a palavra homem
naquela lei; no fundo ninguém ji nessa altura tinha dudvidas, a
palavra homem significava pessoa humana. E € com esta recordacio
que quando dizemos homem, devemos sentir que isso significa que
a pessoa humana € susceptivel de direitos e obrigacdes, deve ter as
mesmas oportunidades, deve ter o acesso que as suas capacidades
justificarem.

Muito obrigado pela vossa atengio!
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COLOQUIO INTERNACIONAL

IGUALDADE DE OPORTUNIDADES ENTRE MULHERES
E HOMENS NO TRABALHO, NO EMPREGO E NA
FORMACAO PROFISSIONAL

Lisboa, Centro Cultural de Belém — Grande Auditério,
5 de Julho de 1999

09HOO — Sessdo de Abertura — Presidéncia — Ministro do Trabalho e da
Solidariedade
Intervengdes:
Presidente da Comissdo para a Igualdade no Trabalho e no
Emprego
Presidente da Confederaciio do Comércio e Servigos de Portugal

Coordenador Nacional da Confederacio Geral dos Trabalha-
dores Portugueses — Intersindical Nacional

Director-Geral Adjunto da Confederagéo da Industria Portuguesa
Secretario Geral da Unifio Geral dos Trabalhadores
Ministro do Trabalho e da Solidariedade

10H30 — Pausa

10H45 — Primeira sessdo — Presidéncia — Presidente do Supremo
Tribunal de Justica

Conferéncia de Abertura — Para a igualdade, o imperativo da
redefinicdo do trabalho

Maria de Lourdes Pintasilgo — Presidente da Comiss&o Inde-
pendente para a Populacdo e a Qualidade de Vida

Debate
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Segunda sessdo — Presidéncia — Vice-Procurador-Geral da
Republica
Manuela Silva — Instituto Superior de Economia e Gestdo —
Universidade Técnica de Lisboa — A prossecucdo da igual-
dade de género através das politicas publicas

Debate

Terceira sessdo — Presidéncia — Bastondrio da Ordem dos
Advogados

Eliane Vogel-Polsky — Universidade Livre de Bruxelas —
O Papel do Direito Comunitdrio
Debate

13HOO — Buffet

14H45 — Quarta sess@o — Presidéncia — Presidente da Comissao Parla-
mentar da Paridade, Igualdade de Oportunidades e Familia
Brian Bercusson — Universidade de Manchester — Reino
Unido — O Papel da Negociagdo Colectiva
Debate

15H45 — A situagdo em Portugal — Painel animado pela Jornalista Maria
Elisa Domingues
« Manuela Aguiar — Deputada a Assembleia da Repiiblica
+ Jorge Leite — Faculdade de Direito de Coimbra

« Anténio Monteiro Fernandes — Instituto Superior de Cién-
cias do Trabatho e da Empresa

« Margarida Chagas Lopes — Instituto Superior de Economia
e Gestdo

o Anténio Casimiro — Faculdade de Economia de Coimbra
Debate

18HOO — Sessdo de Encerramento — Presidéncia — Presidente do Tri-
bunal Constitucional

Presidente do Conselho Econémico e Social
Secretério de Estado da Presidéncia do Conselho de Ministros
Presidente do Supremo Tribunal de Justica
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