Alll-1 A IMPORTANCIA DO DIREITO COMUNITARIO E INTERNACIONAL
NA PROMOGCAO DA IGUALDADE ENTRE OS HOMENS E AS MULHERES
NO TRABALHO E NO EMPREGO

Dizemos muitas vezes que é bom o quadro juridico em Portugal em matéria de igualdade
de mulheres e homens, sem nos lembrarmos de que, em muitos casos, a forca dessas
normas é maior porque elas sdo impostas pela Constituicdo, pelo direito comunitario e
pelo direito internacional. Assim, no quadro constitucional vigente, mantendo-se Portugal
na Unido Europeia e Estado parte nos tratados internacionais a que sobre a matéria se
vinculou, quem legisla a nivel nacional ndo pode suprimir ou limitar aquelas normas.

Dai a importancia de se ter presente de que ha obrigacdes de direito comunitario e de
direito internacional que Portugal tem que continuar a cumprir no que diz respeito a igual-
dade entre as mulheres e os homens no trabalho e no emprego.

Das obrigagdes de direito comunitério salientam-se antes de mais as do TRATADO QUE

INSTITUI A COMUNIDADE EUROPEIA, que consagra

= a promoc¢ao da igualdade entre as mulheres e os homens como uma missdo da Unido
Europeia (art. 2°);

m a obrigacdo de a Comunidade Europeia, em todas as suas ac¢des, ter por objectivo elimi-
nar as desigualdades e promover a igualdade entre homens e mulheres (art. 3° n° 2) 2;

m a obrigacdo da Comunidade e dos Estados membros, tendo presentes os direitos sociais
fundamentais, tal como os enunciam a Carta Social Europeia assinada em Turim, em 18
de Outubro de 1961 e a Carta Comunitéria dos Direitos Sociais Fundamentais dos Traba-
lhadores, de 1989, terem por objectivos a promog¢do do emprego e a melhoria das condi-
¢Oes de vida e de trabalho, devendo, para os realizar, agir designadamente, no dominio
daigualdade entre homens e mulheres quanto as oportunidades no mercado de trabalho
e ao tratamento no trabalho (arts. 136° e 137°n° 1);

= a obrigacdo de os Estados membros assegurarem a aplicacdo do principio da igualdade
de remuneracéo entre trabalhadores masculinos e femininos, por trabalho igual ou de
valorigual (art. 141°n°1);

m a obrigacdo de o Conselho adoptar medidas destinadas a garantir a aplicacdo do princi-
pio da igualdade de oportunidades e da igualdade de tratamento entre homens e mulhe-
res em matéria de emprego e de trabalho, incluindo o principio da igualdade de remune-
racdo por trabalho igual ou de valor igual (art. 141° n° 3);

= que, a fim de assegurar, na pratica, a plena igualdade de tratamento entre homens e
mulheres na vida profissional, o principio da igualdade de tratamento ndo obsta a que os
Estados membros mantenham ou adoptem medidas que prevejam regalias especificas
destinadas a facilitar o exercicio de uma actividade profissional pelas pessoas do sexo
sub-representado, ou a prevenir ou compensar desvantagens na sua carreira profissional
(art. 141° n° 4)3,

1 Cunha Régo, Maria do Céu, jurista e perita em igualdade de género
2 Estratégia designada por mainstreaming
3 As designadas medidas de acgao positiva
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Mas também diversas Directivas comunitérias obrigam os Estados membros:

m A Directiva n.° 75/117/CEE, de 10-2-1975, relativa a harmonizacédo das legislagdes dos
Estados-Membros sobre a aplicacdo do principio da igualdade de remuneracdes entre
os trabalhadores e trabalhadoras e que vincula a equiparacéo legal do trabalho igual a
trabalho de igual valor.

A Directiva n.° 76/207/CEE, de 9-2-76, relativa a execucéo do principio de igualdade de
tratamento entre homens e mulheres no que respeita ao acesso ao emprego, a formacdo
e a promocgdo profissionais e as condicdes de trabalho — alterada pela Directiva
2002/73/CE, de 23 de Setembro de 2002 - nos termos da qual aquele principio implica:

a auséncia de qualquer discriminacdo em razdo do sexo, quer directa, quer indirecta-
mente, nomeadamente pela referéncia a situagdo matrimonial ou familiar - art. 2° n°1

a auséncia de qualquer discriminacdo em razdo do sexo, nas condi¢des de acesso ao
emprego, ao trabalho independente ou a actividade profissional, incluindo os critérios
de seleccdo e as condicdes de contratacéo, seja qual for o ramo de actividade e a todos
os niveis da hierarquia profissional, incluindo a promocao - art. 3° n° 1-a)

- a auséncia de qualquer discriminagdo em razdo do sexo, nas condi¢cdes de acesso a
todos os tipos e a todos os niveis de orientacéo profissional, de formacéo profissional, de
formacéo profissional avancada e de reconversao profissional, incluindo a aquisicdo de
experiéncia pratica - art. 3° n° 1-b)

- a auséncia de qualquer discriminacdo em razdo do sexo no que se refere as condicdes de
emprego e de trabalho, incluindo o despedimento, bem como a remuneracéo tal como
estabelecido na Directiva 75/117/CEE - art. 3° n° 1-¢)

a auséncia de qualquer discriminacdo em razdo do sexo no que se refere a filiacdo ou
envolvimento numa organizagdo de trabalhadores ou patronal, ou em qualquer organiza-
céo cujos membros exercam uma profissdo especifica, incluindo as regalias oferecidas
por essas organizagdes - art. 3° n° 1-d)

O mesmo principio e a propria Directiva ndo constituem obstaculo a protec¢do da gravi-

dez e da maternidade (art. 2° n° 7).

A Directiva revista passou a definir o entendimento dos seguintes conceitos (art. 2° n° 7):

- discriminacéo directa: sempre que, em razdo do sexo, uma pessoa seja sujeita a trata-
mento menos favoravel que aquele que é, tenha sido ou possa vir a ser dado a outra
pessoa em situagdo comparavel

- discriminacéo indirecta: sempre que uma disposicao, critério ou pratica aparentemente
neutro seja susceptivel de colocar pessoas de um dado sexo numa situacao de desvanta-
gem comparativamente com pessoas do outro sexo, a ndo ser que essa disposicdo, crité-
rio ou prética seja objectivamente justificado por um objectivo legitimo e que os meios
para o alcancar sejam adequados e necessarios.




- assédio: sempre que ocorrer um comportamento indesejado, relacionado com o sexo
de uma dada pessoa, com o objectivo ou o efeito de violar a dignidade da pessoa e de
criar um ambiente intimidativo, hostil, degradante, humilhante ou ofensivo,

- assédio sexual: sempre que ocorrer um comportamento indesejado de carécter sexual,
sob forma verbal, ndo-verbal ou fisica, com o objectivo ou o efeito de violar a dignidade
da pessoa, em particular pela criacdo de um ambiente intimidativo, hostil, degradante,
humilhante ou ofensivo.

A Directiva passou a considerar:

- o assédio e o assédio sexual como discriminacdo em razdo do sexo e, portanto, proibidos,
ndo podendo a rejeicdo ou submissdo a comportamentos desse tipo por parte das pesso-
as em causa ser utilizada como fundamento de decisdes que as afectem (art. 2° n° 3); e

- como discriminacéo, uma instrugdo no sentido de discriminar pessoas em razdo do sexo
(art. 2° n° 4).

A mesma Directiva passou a fazer impender sobre os Estados-membros a obrigacdo de
encorajar, em conformidade com a legislacdo nacional, com as convencdes colectivas ou
com a prética, os empregadores e os responsaveis pelo acesso a formacdo a adoptarem
medidas destinadas a prevencéo de todas as formas de discriminacdo em razéo do sexo,
em particular do assédio e do assédio sexual no local de trabalho (art. 2° n° 5).

Os Estados-Membros podem prever que, no que respeita ao acesso ao emprego,
incluindo a formacéo pertinente, uma diferenca de tratamento baseada numa caracteris-
tica relacionada com o sexo ndo constitui discriminacdo sempre que, em virtude da natu-
reza das actividades profissionais especificas em causa ou do contexto da sua execucao,
essa caracteristica constitua um requisito genuino e determinante para o exercicio da
actividade profissional, na condicdo de o objectivo ser legitimo e o requisito proporcio-
nal (art. 2° n° 6).

= A DIRECTIVA N.° 97/80/CE, DE 13-12-19974, relativa ao énus da prova nos casos de discrimi-
nagdo baseada no sexo , e que designadamente,

- consagra que se verifica uma situagdo de discriminagdo indirecta, sempre que uma dispo-
sicdo, critério ou préatica aparentemente neutra afecte uma proporcao consideravelmente
mais elevada de pessoas de um sexo, salvo quando essas disposicdes, critérios ou préti-
cas sejam adequadas e necessarias e possam ser justificadas por factores objectivos nao
relacionados com o sexo (art. 2° n° 2)

- exige aos Estados-membros que assegurem que quando uma pessoa se considere lesada
pela ndo aplicacdo, no que lhe diz respeito, do principio da igualdade de tratamento
apresentar, perante um tribunal ou outra instancia competente, elementos de facto cons-
titutivos da presuncéo de discriminacdo directa ou indirecta, incumba a parte demandada
provar que nao houve violacado do principio da igualdade de tratamento (art. 4° n° 1).

1 Em Portugal, transposta pela Lei n® 105/97, de 13 de Setembro
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As Directivas 75/117/CEE, 76/207/CEE, 86/378/CEE e 97//80/CE séo revogadas com
efeitos a partir de 15 de Agosto de 2009 pela Directiva 2006/54/CE do Parlamento Euro-
peu e do Conselho, de 5 de Julho de 2006, relativa a aplicagdo do principio da igualdade
de oportunidades e igualdade de tratamento entre homens e mulheres em dominios
ligados ao emprego e a actividade profissional (reformulag&o).

= A DIRECTIVA N.° 92/85/CEE, DE 19-10-1992, relativa a implementacdo de medidas destina-
das a promover a melhoria da seguranca e da saude das trabalhadoras gravidas, puérpe-
ras ou lactantes no trabalho, em que avulta a proibicdo de despedimento destas traba-
lhadoras, salvo nos casos excepcionais ndo relacionados com o estado de gravidez
admitidos pelas legislagdes e/ou préaticas nacionais e, se for caso disso, na medida em
que a autoridade competente tenha dado o seu acordo (art. 10°); em Portugal, a autori-
dade competente é a CITE 5.

= A DIRECTIVA N.° 96/34/CE, DE 3-6-1996, relativa ao Acordo-quadro sobre a licenca parental
celebrado pela UNICE, pelo CEEP e pela CES, de que, pela sua importancia para a igual-
dade entre mulheres e homens no que respeita a conciliacdo da actividade profissional
com a actividade familiar, se transcrevem alguns considerandos

- Corresponde a intencdo da Comissao de propor uma medida comunitaria sobre a conci-
liacdo entre vida familiar e vida profissional

- Reconhece que uma politica efectiva de igualdade de oportunidades ... verifica o impor-
tante papel dos parceiros sociais ... na oferta aos homens e as mulheres, da possibilidade
de conciliarem as suas responsabilidades profissionais e as suas obrigacdes familiares

- Considera que a politica de familia deve ser encarada no contexto da evolugdo demo-
gréfica, dos efeitos do envelhecimento da populacéo, da aproximacéo entre geragdes e
da promogao da participacdo das mulheres na vida activa

- Considera que os homens deveriam ser encorajados a assumir uma parte igual das
responsabilidades familiares, devendo, por exemplo, ser encorajados a pedir licencas
parentais.

As obrigacdes que o direito comunitario impde aos Estados membros incluem também a
de que exige uma aplicagdo uniforme em todos eles da Jurisprudéncia do Tribunal da
Comunidade Europeia.

Dai que se indiquem alguns Acorddos particularmente importantes no que respeita a
igualdade entre mulheres e homens, designadamente porque visam evitar que a materni-
dade prejudique as mulheres no mercado de trabalhoé:

- Um empregador viola directamente o principio da igualdade de tratamento referido na
Directiva n.° 76/207/CEE, de 9-2-76, (atras referida) se se recusar a celebrar um contrato
de trabalho com uma candidata que considerara apta para exercer a actividade em
questdo, quando essa recusa se baseie nas possiveis consequéncias, prejudiciais para o

5 Nos termos do art. 10° n® 1 do DL n® 230/2000, de 23 de Setembro

6 Publicados em Igualdade de oportunidades entre mulheres e homens: trabalho, emprego e formacédo profissional — Jurispru-
déncia do Tribunal de Justica das Comunidades Europeias na Colecc¢do “Jurisprudéncia e Pareceres” do Ministério do Trabalho
e da Solidariedade, 1998




empregador, da contratagdo de uma mulher gravida - Acérddo do Tribunal de Justica
das Comunidades de 8 de Novembro de 1990, Processo C-177/88, Dekker

- O despedimento causado por riscos inerentes a gravidez, s6 pode afectar uma mulher,
pelo que se traduz em discriminacdo indirecta; “foi precisamente tendo em conta o risco
que um eventual despedimento implica para a situacéo fisica e psiquica das trabalhado-
ras grévidas, puérperas ou lactantes, incluindo o risco particularmente grave de se incitar
a trabalhadora gravida a interromper voluntariamente a gravidez, que o legislador
comunitéario, nos termos do artigo 10° da Directiva 92/85/CEE do Conselho, de 19 de
Qutubro de 1992, .... previu ... uma proteccao especial para a mulher ao instituir a proibi-
céo de despedimento durante o periodo compreendido entre o inicio da gravidez e o
termo da licenca por maternidade ...” _ considerando 18 do Acérddo do Tribunal de
Justica das Comunidades de 30 de Junho de 1998, Processo C-394/96, Brown

- O direito comunitério opde-se a uma regulamentacéo nacional que priva uma mulher do
direito de ser classificada e, consequentemente, de poder beneficiar de uma promocao
profissional pelo facto de ter estado ausente da empresa devido a licenca por materni-
dade - Acérdéo do Tribunal de Justica das Comunidades de 30 de Abril de 1998, Proces-
so C-136/95, Thibault

- O montante da compensacgao por licenga por maternidade deve integrar, a partir da sua
entrada em vigor, os aumentos de salério ocorridos entre o inicio do periodo abrangido
pelos salarios de referéncia e o fim da licenca por maternidade - Acérdao do Tribunal de
Justica das Comunidades, de 13 de Fevereiro de 1996, Processo C-342/93, Gillespie

- A licenca parental é distinta da licenca de maternidade. A licenga parental é concedida
aos pais para que se possam ocupar do seu filho. Esta licenca pode ser utilizada até uma
determinada idade deste Ultimo que pode ir até aos oito anos. Quanto a licenca de
maternidade, prossegue uma finalidade diferente. Visa garantir a protec¢do da condicao
biolégica da mulher e as especiais relagdes entre esta Ultima e o seu filho no decurso do
periodo que se segue a gravidez e ao parto, evitando que essas relacdes sejam pertur-
badas pela acumulacéo das tarefas resultantes do exercicio simulténeo de uma activida-
de profissional (v., neste sentido, acérdao de 29 de Novembro de 2001, Griesmar, C
366/99, Colect., p. 19383, n.° 43). Daqui resulta que cada um dos progenitores tem direi-
to a uma licenca parental com uma duracdo minima de trés meses e que esta ndo pode
ser reduzida quando seja interrompida por uma outra licengca que prossegue uma finali-
dade diferente da da licenca parental, como a licenca de maternidade. O Tribunal de
Justica j& decidiu que uma licenca garantida pelo direito comunitério ndo pode afectar
o direito de gozar uma outra licenca também garantida por esse direito. Assim, no acor-
ddo de 18 de Marco de 2004, Merino Gomez (C 342/01, Colect., p. | 2605, n.° 41), o Tribu-
nal decidiu que a utilizagcdo de uma licenca de maternidade ndo pode afectar o direito a
férias anuais completas. — Acérdao do Tribunal de Justica das Comunidades, de 14 de
Abril de 2005, Processo C 519/03, COMISSAO DAS COMUNIDADES EUROPEIAS CONTRA
GRAO DUCADO DO LUXEMBURGO
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Embora com menor forca juridica, sublinha-se a importancia para a promoc¢éao da igualda-

de entre mulheres e homens no quadro da Unido Europeia

da CARTA DOS DIREITOS FUNDAMENTAIS DA UNIAO EUROPEIA (2000/C 364/01, de
18-12-2000), nos termos da qual

Deve ser garantida a igualdade entre mulheres e homens em todos os dominios, incluin-
do em matéria de emprego, trabalho e remuneracgao (art. 23°)

O principio da igualdade (entre homens e mulheres) ndo obsta a que se mantenham ou
adoptem medidas que prevejam regalias especificas a favor do sexo sub-representado
(art. 23°)

A fim de poderem conciliar a vida familiar e a vida profissional, todas as pessoas tém
direito a proteccdo contra o despedimento por motivos ligados a maternidade, bem
como a uma licenga por maternidade paga e a uma licenga parental pelo nascimento ou
adopcao de um filho (art. 33°);

da ESTRATEGIA EUROPEIA PARA O EMPREGO de que resultaram em todos os Estados
membros Planos Nacionais para o Emprego com medidas especificas e transversais para
se atingir a igualdade de resultados e para dessegregar o mercado de trabalho, poste-
riormente conjugada com a Estratégia de Lisboa para o Crescimento e o Emprego;

da ESTRATEGIA EUROPEIA PARA A INCLUSAO SOCIAL, de que resultaram em todos os
Estados membros Planos Nacionais de Acgao para a Inclusdo, e que também prevé a
transversalidade da dimensdo da igualdade entre mulheres e homens;

da RECOMENDACAO DO CONSELHO, DE 2 DE DEZEMBRO DE 1996, relativa a participacao
equilibrada das mulheres e dos homens nos processos de tomada de decisdo
(96/694/CE);

da RESOLUCAO DO CONSELHO E DOS MINISTROS DO EMPREGO E DA POLITICA SOCIAL
reunidos no seio do Conselho, de 29 de Junho de 2000, relativa a participacao equilibra-
da das mulheres e dos homens na actividade profissional e na vida familiar (2000/C
218/02), particularmente importante porque estabelece a conexdo indissociavel entre a
igualdade entre mulheres e homens no mercado de trabalho e a igualdade entre mulhe-
res e homens, assumindo que a primeira s6 concretizara, quando a segunda também for
pratica corrente; por este motivo sublinha a importéncia das politicas de encorajamento
a participacado dos homens na vida familiar;

dos RELATORIOS ANUAIS DA COMISSAO AO CONSELHO EUROPEU DA PRIMAVERA sobre
os progressos da igualdade de género a nivel da Unido Europeia, iniciados em 2004;

do PACTO EUROPEU PARA A IGUALDADE DO CONSELHO EUROPEU, em 2006;
da COMUNICACAO DA COMISSAO AO CONSELHO, AO PARLAMENTO EUROPEU, ao

Comité Econémico e Social Europeu e ao Comité das Regides - Roteiro para a igualdade
entre homens e mulheres 2006-2010, de 1 de Marco de 2006;




= da DECISAO N° 771/2006/CE DO PARLAMENTO EUROPEU E DO CONSELHO, de 17 de Maio
de 2006, que institui o Ano Europeu da Igualdade de Oportunidades para Todos (2007)
— Para uma Sociedade Justa, com particular relevo para o artigo 4°, nos termos do qual
se sublinham as diferentes formas como as mulheres e os homens sofrem a discrimina-
céo por razbes de origem racial ou étnica, religido ou crenca, deficiéncia, idade ou orien-
tacdo sexual.

No que se refere as obrigagdes em matéria de direito internacional, Portugal esta vinculado:

= Relativamente a ONU

- pelo Pacto Internacional sobre os Direitos Econdmicos, Sociais e Culturais?, que prevé
de modo auténomo a igualdade de direitos dos homens e das mulheres (art. 3°), a
igualdade salarial entre homens e mulheres [art. 7° a) i)] e a protec¢do a familia e a
maternidade (art. 10°)

- pela Convencgado sobre a Eliminacdo de Todas as Formas de Discriminacdo contra as

Mulheres® que

- define discriminacdo contra as mulheres (art. 1°)

- impde o ajustamento do sistema juridico a eliminacdo da discriminacdo contra as
mulheres (art. 2°)

- obriga os Estados parte a medidas para promover a igualdade de género (art. 3°)

- prevé acgbes positivas compensatorias para promover a igualdade entre as mulheres
e os homens (art. 4° n° 1)

- obriga os Estados parte a medidas para promover a igualdade de participacédo na vida
publica e politica (arts. 7° e 8°)

- obriga os Estados parte a medidas para promover a igualdade de participacédo na
educacao e formacao (art. 10°)

- obriga os Estados parte a medidas para promover a igualdade no trabalho e no
emprego, incluindo a proteccdo na maternidade das trabalhadoras (art. 11°)

- reconhece a responsabilidade comum dos homens e das mulheres na educacéao
e desenvolvimento dos filhos [art. 5° b)]

- Igualdade dos homens e das mulheres no casamento e nas relagcdes familiares,
designadamente enquanto pais (art. 16°)

- pelo Protocolo Opcional a Convencéo sobre a Eliminacao de todas as Formas de Discri-
minagdo contra as Mulheres?, nos termos do qual Portugal aceitou a competéncia do
Comité sobre a Eliminag¢do da Discriminagdo contra as Mulheres para apreciar comunica-
coes de pessoas ou grupos, alegando violacdo de qualquer direito estabelecido na
Convencao

» Relativamente a OIT :

- Pela Convencao n® 100 relativa a igualdade de remuneracéo entre a mao de obra mascu-
lina e a mdo de obra feminina em trabalho de igual valor19, que vincula & adopc¢édo do
conceito de trabalho de igual valor (art. 1° b), bem como a avaliacdo objectiva do posto

7 Aprovado para ratificacdo pela Lei n°45/78, de 11 de Julho

8 Aprovado para ratificacao pela Lei n® 23/80, de 26 de Julho

9 O Decreto do Presidente da Republica n® 15, de 8 de Marco, ratificou este Protocolo Opcional que foi aprovado para ratificagdo
em 20-12-2001, pela Resolucdo da Assembleia da Republica n® 17/2002. O texto foi publicado no DR de 8 de Mar¢o de 2002

10 Aprovada para ratificacdo pelo DL n° 47 302, de 4 de Novembro de 1966
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de trabalho, com base nos respectivos contetdos (art. 3°)

- Pela CONVENCAO N° 103 SOBRE A PROTECCAO DA MATERNIDADE'! que consagra
- o direito a licenga por maternidade paga durante 12 semanas no minimo, sendo
obrigatérias 6 semanas de licenca apés o parto (arts. 3°, 4°)
- o direito a interrupcao para aleitacdo (art.5°)
- a proibicao de despedimento (art. 6°)

- Pela CONVENCAO N° 156 sobre a igualdade de oportunidades e de tratamento para os
trabalhadores de ambos os sexos: trabalhadores com responsabilidades familiares?2,
que inclui, designadamente a ligacédo entre o emprego e a vida familiar (art. 3°) e a proibi-
cdo de despedimento por motivo de exercicio de responsabilidades familiares (art. 8°)

= Relativamente ao CONSELHO DA EUROPA:
- Pela Convencédo de Salvaguarda dos Direitos Humanos e Liberdades Fundamentais?3,
que inclui disposicdes sobre:
- Direito a ndo ser submetido a tratamentos desumanos ou degradantes (art. 3°)
- Direito ao respeito pela vida privada exige que o Estado sancione a violéncia de um
comportamento sexual para responder a uma estrita necessidade de proteccéo social

(art. 8°)

- Pela Carta Social Europeia®4 revista's, em 1996, que inclui disposicdes sobre:

- Salério igual para trabalho de valor igual relativamente a trabalhadores e trabalhadoras
(art. 4°n° 3)

- Proteccdo da maternidade (art. 8°)

- Direito da familia a proteccéo social, juridica e econémica (art. 16°)

- Direito a igualdade de oportunidades e de tratamento em matéria de emprego
e de profissdo, sem discriminacdo fundada no sexo (art. 20°)

- Direito a dignidade no trabalho (art. 26°)

- Direito dos trabalhadores com responsabilidades familiares a igualdade
de oportunidades e de tratamento (art. 27°)

- Pelo Protocolo Adicional a Carta Social Europeia prevendo um Sistema de Reclamacdes
Colectivasté

Apesar de se revestirem de grau inferior de compromisso juridico importa ainda ter parti-

cularmente em conta:

- a DECLARACAO SOBRE A IGUALDADE DAS MULHERES E DOS HOMENS adoptada pelo
Comité de Ministros do Conselho da Europa em Novembro de 1988, nos termos da qual
"o principio da igualdade de género é parte integral dos direitos humanos, e que a
discriminacédo em funcdo do sexo constitui impedimento ao exercicio das liberdades

11 Aprovada para ratificacdo pelo Decreto do Governo n° 63/84, de 10 de Outubro

12 Aprovada para ratificacdo pelo Decreto do Governo n° 66/84, de 11 de Outubro

13 Aprovada para ratificacdo pela Lei n°® 65/78, de 13 de Outubro, aprovou para ratificagdo com reservas, as quais foram quase todas
retiradas pela Lei n® 12/87, de 7 de Abril

14 A verséo inicial da Carta Social Europeia é de 1961 e em Portugal foi aprovada para ratificacdo pela Resolucdo da Assembleia da
Republica n®21/91, de 24 de Abril

15 Aprovada para ratificacdo pela Resolucdo da Assembleia da Republica n.° 64-A/2001, de 17 de Outubro

16 Aprovado para ratificacdo pela Resolucéo da Assembleia da Republica n.® 69/97, de 6 de Dezembro




fundamentais. A sua erradicacdo é indispensavel a democracia e um imperativo de
justica social”

- a Plataforma de Ac¢do de Pequim aprovada na IV Conferéncia Mundial da ONU sobre as
Mulheres, que teve lugar em 1995, e a sua actualizacdo em Junho de 2000 pela Assem-
bleia Especial das Nac¢des Unidas, em que a participacdo das mulheres na actividade
econémica e profissional é considerada decisiva para a sua autonomia, e em que a
harmonizacdo das responsabilidades tanto das mulheres como dos homens no que
respeita ao trabalho e a familia é assumida como indispensavel para a promog¢do da
igualdade entre as mulheres e os homens17

- aDeclaragéo de Istambul dos Ministros do Conselho da Europa sobre a igualdade entre
mulheres e homens como critério fundamental da democracia, em Novembro de 1997

- a Resolucéo sobre Realizar a igualdade de género: um desafio para os direitos humanos
e uma condi¢o prévia para o desenvolvimento econémico e o Plano de Acgdo para
realizar a igualdade de género em todas as esferas da sociedade, adoptados pela
Conferéncia de Estocolmo Ministros do Conselho da Europa responséaveis pela Igualda-
de de Homens e Mulheres, em Junho de 2006.

Como se evidenciou, a igualdade entre as mulheres e os homens marca forte presenca na
Unigo Europeia e constitui objecto de particular atencdo do direito internacional.

Nos termos da Declaracdo de Istambul dos Ministros do Conselho da Europa em 1997,
estd mesmo para além das opgdes dos Governos, uma vez que constitui um critério essen-
cial dos regimes democraticos. Dai que o conhecimento dos instrumentos indicados seja
um factor decisivo de empoderamento individual e colectivo e uma dimens&o indispensé-
vel para praticas profissionais de qualidade, designadamente ao nivel das organizagdes,
com relevo para as empresas.

17 CIDM, Plataforma de Acgao de Pequim, 1995 — Iniciativas e Acgdes Futuras — Igualdade, Desenvolvimento e Paz para o Século
XXI, Lisboa, 2001 p. 134
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Alll-2° A RESPOSTA AS QUESTOES DA IGUALDADE DE GENERO
PELO DIREITO PORTUGUES!

Ainda que as questdes de igualdade de género tenham vocacdo transversal, varrendo
virtualmente todo o espectro do ordenamento juridico, inclusive por constituir tarefa
fundamental do Estado promover a igualdade entre homens e mulheres [alinea h) do art.
9°], a anélise centrar-se-4, por razdes de economia e de conveniéncia, no Direito do Traba-
lho, ramo que rege as relagdes entre as empresas, enquanto empregadoras, e os/as
trabalhadores/as ao seu servigo.

| A CONSTITUICAO DA REPUBLICA PORTUGUESA DE 1976

Como qualquer outro ramo do direito, € o Direito do Trabalho enquadrado pela CONSTI-
TUICAO DA REPUBLICA PORTUGUESA DE 1976, na qual se inscrevem, a par de um principio
genérico de igualdade (art. 13°)2

= o direito ao trabalho, deferindo-se ao Estado a incumbéncia de promover a execucdo de
politicas de pleno emprego, a igualdade de oportunidades na escolha da profissdo ou
género de trabalho e condi¢es para que nao seja vedado ou limitado, em fungdo do
sexo, O acesso a quaisquer cargos, trabalho ou categorias profissionais e a formacao
cultural e técnica e a valorizacdo profissional dos trabalhadores (art. 58°);

e, enquanto direitos dos trabalhadores, sem distincdo de idade, sexo, raca, cidadania,
territério de origem, religido, convicgdes politicas ou ideoldgicas (n.° 1 do art. 59°),

o direito a retribuicdo do trabalho, segundo a quantidade, natureza e qualidade,
observando-se o principio de que para trabalho igual salério igual, de forma a garantir
uma existéncia condigna;

= o direito a organizagdo do trabalho em condi¢cdes socialmente dignificantes, de forma a
facultar a realizacdo pessoal e a permitir a conciliagdo da actividade profissional com a
vida familiar3 ;

= o direito a prestacdo do trabalho em condi¢des de higiene, seguranca e saude;

» o direito ao repouso e aos lazeres, a um limite maximo da jornada de trabalho, ao descan-
so semanal e a férias periddicas pagas;

= o direito a assisténcia material, quando involuntariamente se encontrem numa situacdo
de desemprego,

o direito a assisténcia e justa reparagdo, quando vitimas de acidente de trabalho ou de
doenca profissional.

1 Duarte, Fatima, Presidente da CITE

2 Todos os cidadaos tém a mesma dignidade social e sdo iguais perante a lei, ndo se podendo ser privilegiado, beneficiado,
prejudicado, privado de qualquer direito ou isento de qualquer dever em razdo de ascendéncia, sexo, raga, lingua, territério de
origem, religido, convicgdes politicas ou ideoldgicas, instrucdo, situagdo econdmica, condicdo social ou orientagdo sexual

3 As Portarias n® 426/2006 e ° 869/2006, de 2 de Maio e de 29 de Agosto, respectivamente, criaram e regulamentaram o Programa
de Alargamento da Rede de Equipamentos Sociais (PARES) e o Programa de Apoio ao Investimento em Equipamentos Sociais
(PAIES).




Ao mesmo tempo, consideram-se a maternidade e a paternidade como valores sociais
eminentes, tendo as mulheres direito a especial protec¢do durante a gravidez e apds o
parto e as mulheres trabalhadoras ainda direito a dispensa do trabalho por periodo
adequado, sem perda de retribuicdo ou de quaisquer regalias (n.°s 2 e 3 do art. 68°),
incumbe ao Estado assegurar as condi¢des de trabalho, retribuicdo e repouso a que os
trabalhadores tém direito, nomeadamente a especial protec¢ao do trabalho das mulheres
durante a gravidez e apds o parto [alinea c) do n.° 2 do art. 59° da Constituicdo da Republi-
ca Portuguesa de 1976)].

Os direitos de dispensa de trabalho por periodo adequado, de acordo com os interesses
da crianca e as necessidades do agregado familiar, atribuidos as m&es e aos pais sdo regu-
lados pela lei (n.° 4 do art. 68°).

|| DA LEI ORDINARIA

ATE A APROVACAO DO CODIGO DO TRABALHO

Passando do fundo do cenério e acercando-nos mais da boca de cena, verifica-se que
todos esses grandes principios vieram a ser concretizados pelo Decreto-Lei n.° 392/79, de
20 de Setembro?, alterado pelo Decreto-Lei n°® 426/88, de 18 de Novembro, pela Lei n.°
105/97, de 13 de Setembrob, e pelas Leis n.°s 116/99 e 118/99, de 4 e 11 de Agostos,
respectivamente, no que respeita a igualdade e ndo discriminacdo em fungdo do sexo no
trabalho, no emprego e na formacéo profissional, e pela Lei n.° 4/84, de 5 de Abril, com a
numeragao e redacgdo constantes da Lei n.° 70/2000, de 4 de Maio, no que respeita a
protec¢ao da maternidade e da paternidade.

DA INSERCAO SISTEMATICA DA IGUALDADE E NAO DISCRIMINACAO NO CODIGO DO TRABA-
LHO E DO SEU AMBITO DE APLICACAO

Dado que toda essa disciplina encontrou acolhimento no Cédigo do Trabalho
(CODTRAB), aprovado pela Lei n.° 99/2003, de 27 de Agosto, e regulamentado pela Lein.°
35/2004, de 29 de Julho (REGCODTRAB), passa-se directamente a este diploma, fazendo
notar a insercao sistematica da IGUALDADE E NAO DISCRIMINACAO EM FUNCAO DO SEXO,
que ocupa a Divisdo Il (arts. 27° a 32°) da subseccéo lll [da secgdo Il (Sujeitos) do Titulo Il
(Contrato de trabalho) do Livro | (Parte Geral)] IGUALDADE E NAO DISCRIMINACAO, apds
uma Divisdo | de DISPOSICOES GERAIS (arts. 22° a 26°). O regime de PROTECCAO DA
MATERNIDADE E DA PATERNIDADE preenche uma subseccao propria, a IV (arts. 33° a 52°).

No REGCODTRAB, os Capitulos V IGUALDADE E NAO DISCRIMINACAO (arts. 30° a 65°) e VI
PROTECCAO DA MATERNIDADE E DA PATERNIDADE [arts. 66° a 113°] regulam o art. 32°
CODTRAB [ocupando-se os arts. 36° a 40° da matéria de igualdade e ndo discriminacdo
em funcdo do sexo] e o art. 52° CODTRAB, respectivamente.

4 O diploma visava garantir as mulheres a igualdade com os homens em oportunidades e tratamento no trabalho e no emprego,
como consequéncia do direito ao trabalho consagrado na Constituicdo da Republica Portuguesa e instituiu, junto do Ministério
do Trabalho, a Comisséo para a Igualdade no Trabalho e no Emprego (CITE), com o objectivo de promover a sua aplicacédo

5 Este diploma visava garantir a efectivacdo dos individuos de ambos os sexos a igualdade de tratamento no trabalho e no
emprego, tendo introduzido o conceito de discriminagéo indirecta (arts. 2° e 3°) e conferido as associagdes sindicais representati-
vas dos trabalhadores ao servico da entidade que desrespeitasse o direito a igualdade de tratamento legitimidade para a
propositura de ac¢do judicial tendente a provar qualquer pratica discriminatéria, cabendo o énus da prova da inexisténcia de tal
prética ao empregador (arts. 4° e 5°).

6 Regime geral e desenvolvimento do regime geral das contra-ordenagdes laborais.
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Com a aprovagdo do CODTRAB, procedeu-se a transposicéo, parcial ou total, e entre

outras, da

m Directiva do Conselho n.° 75/117/CEE, de 10 de Fevereiro, relativa a aproximacdo das
legislacdes dos Estados membros no que se refere a aplicagdo do principio da igualdade
de remuneracio entre os trabalhadores masculinos e femininos,

= da Directiva do Conselho n.° 76/207/CEE, de 9 de Fevereiro, relativa a concretizagdo do
principio da igualdade de tratamento entre homens e mulheres no que se refere ao
acesso ao emprego, a formacgdo e promocao profissionais e as condi¢cdes de trabalho,
alterada pela Directiva n.® 2002/73/CE, do Parlamento Europeu e do Conselho, de 23 de
Setembro,

n da Directiva n.® 92/85/CEE, do Conselho, de 19 de Outubro, relativa a implementacdo de
medidas destinadas a promover a melhoria da seguranca e da satde das trabalhadoras
gravidas, puérperas e lactantes no trabalho,

n da Directiva n.° 96/34/CE do Conselho, de 3 de Junho, relativa ao acordo quadro sobre
a licenca parental celebrado pela Unido das Confederacdes da IndUstria e dos Emprega-
dores da Europa (UNICE), pelo Centro Europeu das Empresas Publicas (CEEP) e pela
Confederacdo Europeia dos Sindicatos (CES)

= da Directiva n.° 97/80/CE, do Conselho, de 15 de Dezembro, relativa ao énus da prova
nos casos de discriminacdo baseada no sexo.

De igual modo, se processou a transposicédo da Directiva n.° 2000/43/CE, do Conselho, de
29 de Junho, que aplica o principio da igualdade de tratamento entre as pessoas, sem
distincdo de origem racial ou étnica, e da Directiva n.° 2000/78/CE, do Conselho, de 27 de
Novembro, que estabelece um quadro geral de igualdade de tratamento no emprego e
na actividade profissional.

Os arts. 22° a 32° e 33° a 52° CODTRAB s&o também aplicaveis, com as necessarias adap-
tagdes, a relagdo juridica de emprego publico que confira a qualidade de funcionério ou
agente da Administracao Publica (art. 5° da Lei n.° 99/2003, de 27 de Agosto); aos trabalha-
dores de pessoas colectivas publicas que nao sejam funcionarios nem agentes da Admi-
nistracdo Publica aplica-se o disposto no Cddigo do Trabalho, nos termos previstos em
legislacao especial? , sem prejuizo dos principios gerais em matéria de emprego publico
(art. 6° da Lei n.° 99/2003, de 27 de Agosto).

Os trabalhadores destacados em territério portugués tém direito as condi¢des de trabalho
previstas no Codigo do Trabalho e na regulamentac&o colectiva de trabalho de eficécia geral
vigente no territério nacional respeitante, nomeadamente, a protec¢do da maternidade e da
paternidade e a igualdade de tratamento e ndo discriminacéo [alineas i) e ) do art.8°].

Ficam ainda sujeitos aos principios definidos no Cédigo do Trabalho, nomeadamente
quanto a igualdade e nao discriminagédo, sem prejuizo de regulamentacdo em legislacdo
especial, os contratos que tenham por objecto a prestagéo de trabalho, sem subordinacdo

7 Vide Lei n® 23/2004, de 22 de Junho, que aprova o regime juridico do contrato individual de trabalho da Administragao Publica.




juridica, sempre que o trabalhador deva considerar-se na dependéncia econdémica do bene-
ficidrio da actividade (art. 13° CODTRAB e n.° 2 do art. 30° REGCODTRAB).

DA IGUALDADE E NAO DISCRIMINACAO E DO ONUS DA PROVA

O art. 22° CODTRAB, sob a epigrafe Direito a igualdade no acesso ao emprego e no trabalho,
dispde que todos os trabalhadores tém direito a igualdade de oportunidades e de trata-
mento no que se refere ao acesso ao emprego, a formacdo e promocéo profissionais e as
condi¢des de trabalho, pelo que nenhum trabalhador ou candidato a emprego pode ser
privilegiado, beneficiado, prejudicado, privado de qualquer direito ou isento de qualquer
dever em razdo, nomeadamente, de ascendéncia, idade, sexo, orientacdo sexual, estado
civil, situacdo familiar, patriménio genético, capacidade de trabalho reduzida, deficiéncia,
doenca crénica, nacionalidade, origem étnica, religido, convicgdes politicas ou ideoldgicas e
filiagdo sindical.

Complementarmente (art. 23° CODTRAB), estatui-se uma Proibicdo de discriminacéo, nao
podendo nenhum empregador praticar qualquer discriminagdo, directa® ou indirecta?,
baseada, nomeadamente, na ascendéncia, idade, sexo, orientacdo sexual, estado civil, situa-
céo familiar, patriménio genético, capacidade de trabalho reduzida, deficiéncia ou doenca
crénica, nacionalidade, origem étnica, religido, convicgdes politicas ou ideoldgicas e filiacdo
sindical (n.°1). Todavia, ja ndo se considera constituir discriminagdo o comportamento basea-
do num desses factores, sempre que, em virtude da natureza das actividades profissionais
em causa ou do contexto da sua execucdo, esse factor constitua um requisito justificavel e
determinante para o exercicio da actividade profissional, devendo o objectivo ser legitimo e
o requisito proporcional (n.° 2).

Sem prejuizo de disposi¢oes legais relativas ao exercicio de uma actividade profissional por

estrangeiro ou apatrida e a especial proteccdo da gravidez, maternidade, paternidade,

adopcao e outras situacdes respeitantes a conciliacdo da actividade profissional com a vida

familiar, o direito a igualdade de oportunidades e de tratamento no que se refere ao acesso

ao emprego, a formagdo e promocao profissionais e as condi¢des de trabalho respeita:

a) Aos critérios de seleccao e as condi¢des de contratacdo, em qualquer sector de activi-
dade e a todos os niveis hierarquicos;

b) Ao acesso a todos os tipos de orientacéo, formacgéo e reconversao profissionais de qual-
quer nivel, incluindo a aquisicdo de experiéncia pratica;

c) A retribuicdo e outras prestacdes patrimoniais, promogdes a todos os niveis hierarquicos
e aos critérios que servem de base para a selec¢do dos trabalhadores a despedir;

d)A filiacdo ou participacdo em organizacdes de trabalhadores ou de empregadores, ou
em qualquer outra organizacdo cujos membros exercem uma determinada profissao,
incluindo os beneficios por elas atribuidos (n.°s 1 e 2 do art. 33° REGCODTRAB)10 .

8 Considera-se discriminagdo directa sempre que, em raz&o de um dos factores indicados no n.° 1 do art. 23° do Cédigo do
Trabalho, uma pessoa seja sujeita a tratamento menos favoravel do que aquele que &, tenha sido ou venha a ser dado a outra
pessoa em situacdo comparavel. [alinea a) do n.° 2 do artigo 32.° da Lei n.° 35/2004, de 29 de Julho].

9 Considera-se discriminacdo indirecta sempre que uma disposicao, critério ou pratica aparentemente neutro seja susceptivel de
colocar pessoas que se incluam num dos factores caracteristicos indicados no n.° 1 do art. 23° do Cédigo do Trabalho numa
posicdo de desvantagem comparativamente com outras, a ndo ser que essa disposicdo, critério ou pratica seja objectivamente
justificado por um fim legitimo e que os meios para o alcancar sejam adequados e necessérios [alinea a) do n.° 2 do artigo 32.° da
Lei n.° 35/2004, de 29 de Julho].

10 A idade pode fundamentar diferencas de tratamento nesses dominios, desde que sejam necessérias e apropriadas a
realizacdo de um objectivo legitimo, designadamente de politica de emprego, mercado de trabalho ou formacédo profissional
(n.°3 do art. 33°da Lei n.® 35/2004, de 29 de Julho).
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Enquanto medidas de ac¢do positiva, ndo se consideram como discriminatoérias as medidas
de caracter temporério concretamente definido de natureza legislativa que beneficiem
certos grupos desfavorecidos, nomeadamente em funcdo do sexo, capacidade de trabalho
reduzida, deficiéncia ou doenca crénica, nacionalidade ou origem étnica, com o objectivo
de garantir o exercicio, em condicdes de igualdade, dos direitos previstos no Coédigo do
Trabalho e de corrigir uma situacao factual de desigualdade que persista na vida social (art.
25° CODTRAB).

O assédio a trabalhador ou candidato a emprego, definido como todo o comportamento
indesejado relacionado com a ascendéncia, idade, sexo, orientacdo sexual, estado civil,
situagdo familiar, patriménio genético, capacidade de trabalho reduzida, deficiéncia ou
doenca crénica, nacionalidade, origem étnica, religido, convicgdes politicas ou ideoldgicas e
filiagdo sindical, praticado aquando do acesso ao emprego ou no préprio emprego, trabalho
ou formacao profissional, com o objectivo ou o efeito de afectar a dignidade da pessoa ou
criar um ambiente intimidativo, hostil, degradante, humilhante ou desestabilizador, constitui
discriminacdo (n.° 1 do art. 24° CODTRAB). E considerado, em especial como assédio, todo o
comportamento indesejado de caracter sexual, sob forma verbal, ndo verbal ou fisica, com o
objectivo ou o efeito ja referidos (n.° 2 do art. 24° CODTRAB).

Cabe a quem alegar a discriminacdo, directa ou indirecta, baseada, nomeadamente, na
ascendéncia, idade, sexo, orientacdo sexual, estado civil, situacdo familiar, patriménio gené-
tico, capacidade de trabalho reduzida, deficiéncia ou doenca crénica, nacionalidade, origem
étnica, religido, convicgdes politicas ou ideoldgicas e filiagdo sindical, fundamenta-la,
indicando o trabalhador ou trabalhadores em relagdo aos quais se considera discriminado,
incumbindo ao empregador provar que as diferencas de condi¢des de trabalho ndo assen-
tam em nenhum daqueles factores (n.° 3 do art. 23° CODTRAB).

Em caso de invocacgdo de qualquer prética discriminatéria no acesso ao trabalho, a formagédo
profissional e nas condicdes de trabalho, nomeadamente por motivo de licenca por materni-
dade, dispensa para consultas pré-natais, protec¢do da seguranca e salde e de despedi-
mento de trabalhadora gravida, puérpera ou lactante, licenga parental ou faltas para assis-
téncia a menores, é aplicavel o mesmo regime (art. 35° REGCODTRAB).

A prética de qualquer acto discriminatério lesivo de um trabalhador ou candidato a empre-
go confere-lhe o direito a uma indemnizacdo, por danos patrimoniais e ndo patrimoniais, nos
termos gerais (art. 26° CODTRAB). Para proteccéo dos trabalhadores, sdo considerados invali-
dos quaisquer actos que os prejudiquem em consequéncia de rejei¢do ou submissdo a actos
discriminatdrios (art. 34° REGCODTRAB).

Constituem factores de discriminacao, além dos previstos no n.° 1 do art. 23° CODTRAB, o
territério de origem, lingua, raga, instrucao, situagdo econdmica, origem ou condig¢do social,
considerando-se como discriminagdo uma ordem ou instru¢do que tenha a finalidade de
prejudicar pessoas em razdo de um desses factores (n.°s 1 e 3 do art. 32° REGCODTRAB).

Aos empregadores cabe informar os trabalhadores, através da afixacdo, em locais apropria-
dos, dos direitos e deveres em matéria de igualdade e nao discriminacdo e de maternidade
e de paternidade (arts. 31° e 67° REGCODTRAB).




DA IGUALDADE E NAO DISCRIMINACAO EM FUNCAQ DO SEXO, EM ESPECIAL

Dado que toda a excluséo ou restricdo de acesso de um candidato a emprego ou trabalha-
dor em razdo do respectivo sexo a qualquer tipo de actividade profissional ou a formacdo
exigida para ter acesso a essa actividade constitui uma discriminagdo em funcdo do sexo,
ndo podem os anuncios de ofertas de emprego e outras formas de publicidade ligadas a
pré-seleccdo e ao recrutamento conter, directa ou indirectamente, qualquer restri¢do,
especificacdo ou preferéncia baseada no sexo (art. 27° CODTRAB).

Também por isso devem as entidades (empregadoras) manter durante cinco anos registo
dos recrutamentos feitos donde constem, por sexos, nomeadamente, os seguintes
elementos:

a) Convites para o preenchimento de lugares;

b) Anlncios de ofertas de emprego;

c) Numero de candidaturas apresentadas para apreciagao curricular;

d) Numero de candidatos presentes nas entrevistas de pré-selecgéo;

e) Numero de candidatos aguardando ingresso;

f) Resultados dos testes ou provas de admissdo ou selec¢io;

g) Balangos sociais, nos termos dos artigos 458.° a 464.°, bem como da legislacdo aplicavel
a Administracéo Publica, relativos a dados que permitam analisar a existéncia de
eventual discriminacdo de um dos sexos no acesso ao emprego, formagdo e promogao
profissionais e condicdes de trabalho (art. 40° REGCODTRAB).

O empregador ndo pode, em circunstancia alguma, exigir a candidata a emprego ou a
trabalhadora a realizacdo ou apresentacdo de testes ou exames de gravidez; o médico
responsavel pelos testes e exames médicos s pode comunicar ao empregador se o traba-
lhador esté ou ndo apto a desempenhar a actividade, salvo autorizacdo escrita deste (n.%s
2 e 3 do art. 19° CODTRAB).

Aigualdade de condi¢des de trabalho entre trabalhadores de ambos os sexos, em particu-
lar quanto a retribuicéo, é expressamente assegurada, considerando-se como nao discri-
minatérias as diferenciagdes retributivas se assentes em critérios objectivos, comuns a
homens e mulheres, sendo admissiveis, nomeadamente, distincdes em funcdo do mérito,
produtividade, assiduidade ou antiguidade dos trabalhadores, excepto licencas, faltas e
dispensas relativas a proteccdo da maternidade e da paternidade (n.°s 1 e 2 do art. 28°
CODTRAB e n.° 3do art. 37° REGCODTRAB). Os sistemas de descricdo de tarefas e de avalia-
céo de fungdes devem assentar em critérios objectivos comuns a homens e mulheres, de
forma a excluir qualquer discriminacdo baseada no sexo (n.° 3 do art. 28° CODTRAB).

Para estes efeitos, igualdade de retribuicdo implica, nomeadamente, a eliminacdo de

qualquer discriminacdo fundada no sexo, no conjunto de elementos de que depende a

sua determinagdo e que para trabalho igual'® ou de valor igual12:

a) Qualguer modalidade de retribuicdo varidvel, nomeadamente a paga a tarefa, seja
estabelecida na base da mesma unidade de medida;

11 Considera-se trabalho igual aquele em que as funcdes desempenhadas ao mesmo empregador sdo iguais ou objectivamente
semelhantes em natureza, qualidade e quantidade [alinea c) do n.° 2 do art. 32° da Lei n.° 35/2004, de 29 de Julho].

12 Considera-se trabalho de valor igual aquele que corresponde a um conjunto de funcdes, prestadas ao mesmo empregador,
consideradas equivalentes atendendo, nomeadamente as qualificacdes ou experiéncia exigida, as responsabilidades atribuidas,
ao esforco fisico e psiquico e as condicdes em que o trabalho é efectuado [alinea ¢) do n.° 2 do art. 32° da Lei n.° 35/2004, de 29
de Julho].
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b) A retribuicdo calculada em funcédo do tempo de trabalho seja a mesma (n.°s 1 e 2 do art.
37° REGCODTRAB).

Todos os trabalhadores, independentemente do respectivo sexo, tém direito ao pleno
desenvolvimento da respectiva carreira profissional (art. 29° CODTRAB).

Por forca do art. 31° CODTRAB, as disposicdes de qualquer instrumento de regulamenta-
céo colectiva de trabalho'3 que estabelecam profissdes e categorias profissionais que se
destinem especificamente a trabalhadores do sexo feminino ou masculino tém-se por
aplicéveis a ambos os sexos, devendo os instrumentos de regulamentacdo colectiva de
trabalho incluir, sempre que possivel, disposicdes que visem a efectiva aplicacdo das
normas sobre igualdade e nao discriminacdo em funcdo do sexo.

O artigo 39.° REGCODTRAB retoma e amplia esse normativo, determinando que as disposi-
cOes de estatutos das organizacdes representativas de empregadores e de trabalhadores,
bem como os regulamentos internos de empresa que restrinjam o acesso a qualquer
emprego, actividade profissional, formac&o profissional, condi¢des de trabalho ou carreira
profissional exclusivamente a trabalhadores masculinos ou femininos, fora dos casos
previstos no n.° 2 do artigo 23.° (Medidas de ac¢do positiva) e no artigo 30.° CODTRAB
(Protecgédo do patriménio genético), tém-se por aplicaveis a ambos os sexos (n.°1).

Também as disposi¢des de instrumentos de regulamentacdo colectiva de trabalho, bem
como os regulamentos internos de empresa que estabelecam condi¢bes de trabalho,
designadamente retribuicdes, aplicéveis exclusivamente a trabalhadores masculinos ou
femininos para categorias profissionais com conteddo funcional igual ou equivalente se
consideram substituidas pela disposicao mais favoravel, a qual passa a abranger os traba-
lhadores de ambos sexos, entendendo-se que a categoria profissional tem igual conteddo
funcional ou é equivalente quando a respectiva descricdo de funcdes corresponder,
respectivamente, a trabalho igual ou trabalho de valor igual nos termos das alineas c) e d)
do n.° 1 do artigo 32.° (n.°s 2 e 3 do mesmo preceito).

Nas acgdes de formacgao profissional dirigidas a profissdes exercidas predominantemente
por trabalhadores de um dos sexos deve ser dada, sempre que se justifique, preferéncia a
trabalhadores do sexo com menor representacdo, bem como, em quaisquer acgdes de
formacéao profissional, a trabalhadores com escolaridade reduzida, sem qualificacdo ou
responsaveis por familias monoparentais ou no caso de licenca por maternidade, paterni-
dade ou adopcédo (art. 36° REGCODTRAB). Aos trabalhadores que regressem de licenca
para assisténcia a filho ou adoptado e para assisténcia a pessoa com deficiéncia ou doenca
crénica, deve o empregador facultar a participagdo em acgdes de formacéo e reciclagem
profissional, a fim de garantir a sua plena reinsercdo profissional (art. 48° CODTRAB).

13 Uma das conclusdes constantes do Livro Verde sobre as Relagdes Laborais, Anténio Dornelas coord. et alt. [Lisboa], [MTSS],
2006 e que resultou da anélise do contetido de 65 convengdes colectivas da generalidade dos sectores de actividade, abrangen-
do 1.404.441 trabalhadores (62,4% do total de trabalhadores abrangidos por convencdes, sendo portanto uma amostra muito
representativa), € que um dos temas menos abordados nessas convencdes refere-se precisamente ao da igualdade e nao
discriminacdo: na realidade, a referéncia a este tema surge apenas em 19 convencdes (10 contratos colectivos, 1 Acordo Colectivo
de Trabalho e 8 Acordos de Empresa), das quais 15 se referem a questdes de género.




S&o proibidos ou condicionados os trabalhos que sejam considerados, por regulamenta-
cdo em legislacdo especial, susceptiveis de implicar riscos para o patriménio genético do
trabalhador ou dos seus descendentes (n° 1 do art. 30° CODTRAB). Os agentes bioldgicos,
fisicos ou quimicos susceptiveis de implicar riscos para o patriménio genético do trabalha-
dor ou dos seus descendentes constam de lista elaborada pelo servico competente do
ministério responsavel pela salide e aprovada por portaria dos ministros responséaveis
pelas dreas da satde e laboral, que deve ser revista em funcdo dos conhecimentos cientifi-
cos e técnicos, competindo a promocdo da sua actualizacdo ao ministério responsavel
pela sadde (n.°2 do art. 30° CODTRAB e n.°s 1 e 2 do art. 41° REGCODTRAB).

A violagdo do direito a proteccdo do patriménio genético do trabalhador ou dos seus
descendentes é geradora de responsabilidade civil, por danos patrimoniais e ndo patrimo-
niais, nos termos gerais (n.° 3 do art. 30° CODTRAB).

Presume-se abusivo o despedimento ou a aplicacdo de qualquer sancéo sob a aparéncia
de punicdo de outra falta, quando tenha lugar até um ano apés a data da reclamacéo,
queixa ou propositura da accdo judicial contra o empregador, com fundamento em discri-
minacédo em funcdo do sexo (art. 38° REGCODTRAB).

DA RESPONSABILIDADE CONTRA-ORDENACIONAL

Um regime completa-se pela e na sua tutela: a violagdo das normas sobre igualdade é
sancionada a titulo de contra-ordenacdo muito grave’4, podendo a decisdo condenatdria
ser objecto de publicidade (arts. 642° e 643° CODTRAB), ou leve'5, no caso de violagdo do
dever de informacéo ou de manutencdo dos registos de recrutamento, durante cinco anos
(n.° 2 do art. 473° REGCODTRAB).

DA COMISSAO PARA A IGUALDADE NO TRABALHO E NO EMPREGO

Especificidade do regime de igualdade e ndo discriminagdo em func¢do do sexo6 constitui
a existéncia de uma entidade dedicadal? , composta por representantes da Administracdo
Publica, das associac¢des sindicais e das associa¢des de empregadores, a Comiss&o para a
Igualdade no Trabalho e no Emprego (CITE)'819 e que tem por objectivo promover a igual-
dade e ndo discriminagéo entre homens e mulheres no trabalho, no emprego e na forma-
cdo profissional, a proteccdo da maternidade e da paternidade e a conciliagdo da activida-

14 Com valores de coimas aplicaveis entre 20 UC e a 600 UC, consoante o volume de negécios das empresas (art. 620° do Cédigo

do Trabalho).

O valor da unidade de conta (UC), para o triénio 2004-2006, é de € 89 (n.° 2 do art. 5° e art. 6° do Decreto-Lei n.° 212/89, de 30 de

Junho, alterado pelo art. 31° do Decreto-Lei n.° 323/01, de 17 de Dezembro).

15 Com valores de coimas aplicaveis entre 2 UC e 15 UC, consoante o volume de negdcios das empresas (art. 620° do Cédigo do

Trabalho).

16 Por forca do art. 8°-A da Directiva n.° 76/207/CEE do Conselho, alterada pela Directiva 2002/737CE do Parlamento Europeu e

do Conselho, de 23 de Setembro de 2002, os estados-membros devem designar um ou mais érgdos para a promogao, a anélise,

o acompanhamento e apoio da igualdade de tratamento entre todas as pessoas, sem qualquer discriminagdo em razdo do sexo.

Esses érgados podem estar integrados em organismos responsaveis, a nivel nacional, pela defesa dos direitos humanos ou pela

salvaguarda dos direitos individuais e terdo de incluir, entre as suas funcdes:

a) Proporcionar assisténcia independente as vitimas da discriminacdo nas diligéncias que efectuarem contra essa discriminagéo,
sem prejuizo do direito das vitimas e das associa¢cdes, de organiza¢des ou de outras entidades legais;

b) Levar a cabo inquéritos independentes sobre a discriminacéo;

c) Publicar relatérios independentes e formular recomendacdes sobre qualquer questao relacionada com tal discriminacéo.

17 Vide, quanto ao principio da igualdade de tratamento entre as pessoas, sem distingdo de origem racial ou étnica, Lei n.°

18/2004, de 11 de Maio, e Lei n.° 134/99, de 28 de Agosto (Comisséo para a Igualdade e contra a Discriminagdo Racial, presidida

pelo Alto-Comissério para a Imigragao e Minorias Etnicas), e, quanto a deficiéncia e existéncia de risco agravado de salde, Lein.°

46/2006, de 28 de Agosto (Secretariado Nacional para a Reabilitacéo e Integracdo das Pessoas com Deficiéncia)
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de profissional com a vida familiar, no sector privado e no sector publico (arts. 494° e 495°

REGCODTRAB). Compete-lhe (n.° 1 do art. 496° REGCODTRAB):

a) Revogada

b) Revogada

c) Revogada

d) Emitir pareceres, em matéria de igualdade no trabalho e no emprego, sempre que
solicitados pela Inspeccdo-Geral do Trabalho, pelo tribunal, pelos ministérios, pelas
associacdes sindicais e de empregadores, ou por qualquer interessado;

e) Emitir o parecer prévio ao despedimento de trabalhadoras gravidas, puérperas
e lactantes;

f) Emitir parecer prévio no caso de intencdo de recusa, pelo empregador, de autorizacéo
para trabalho a tempo parcial ou com flexibilidade de horério a trabalhadores com filhos
menores de 12 anos;

g) Comunicar de imediato, a Inspeccdo-Geral do Trabalho, os pareceres da Comissdo que
confirmem ou indiciem a existéncia de pratica laboral discriminatéria para acgdo inspec-
tiva, a qual pode ser acompanhada por técnicos desta Comisséo;

h) Determinar a realizacdo de visitas aos locais de trabalho ou solicité-las a Inspecgdo-
Geral do Trabalho, com a finalidade de comprovar quaisquer praticas discriminatérias;

i) Organizar o registo das decisdes judiciais que lhe sejam enviadas pelos tribunais em
matéria de igualdade e ndo discriminagdo entre homens e mulheres no trabalho, no
emprego e na formacao profissional e informar sobre o registo de qualquer decisao ja
transitada em julgado;

) Analisar as comunica¢des dos empregadores sobre a ndo renovacado de contrato de
trabalho a termo sempre que estiver em causa uma trabalhadora gravida, puérpera ou
lactante.

No exercicio das suas competéncias, a CITE pode solicitar informagdes e pareceres a qual-
quer entidade publica ou privada, os quais lhe devem ser fornecidos com a maior brevida-
de e de forma tdo completa quanto possivel, bem como a colaboragdo de assessores de
que carega (n.°s 2 e 3 do art. 496° REGCODTRAB).

18 Primitivamente instituida pelo Decreto-Lei n.° 392/79, de 20 de Setembro.

19 Nos termos do n.° 1 do art. 32° da Lei Orgénica do Ministério do Trabalho e da Solidariedade Social, aprovada pelo Decreto-
Lei n.° 211/2006, de 27 de Outubro, a CITE tem por missdo promover a igualdade e nao discriminagéo entre mulheres e homens
no trabalho, no emprego e na formacéo profissional, bem como a proteccdo da maternidade e da paternidade e a conciliacéo da
actividade profissional com a vida familiar, no sector privado e no sector publico, através da resposta as consultas e comunicacdes
promovidas pelas entidades publicas e privadas e do acompanhamento e registo de acgdes inspectivas e decisdes judiciais
relativas a praticas laborais discriminatérias. Todavia, até a data dos diplomas pelos quais se procede a sua reestruturagdo,
continuam a aplicar-se dos servicos e organismos do MTSS as respectivas disposi¢cdes normativas.




DA PROTECCAQO DA MATERNIDADE E DA PATERNIDADE

Naquela que tem sempre sido a perspectiva da CITE, de necessaria instrumentalidade
entre igualdade de género (no trabalho, no emprego, e na formac&o profissional) e conci-
liacdo da actividade profissional com a vida familiar, aqui abarcando a proteccdo da mater-
nidade e da paternidade20, esta exposicdo ndo ficaria completa sem uma referéncia ao
regime de protec¢do da maternidade e da paternidade, e que sistematicamente surge na
sequéncia do primeiro.

A trabalhadora gravida21, puérpera?? ou lactante23 tem direito a especiais condi¢des de
seguranca e saude nos locais de trabalho, de modo a evitar a exposicdo a riscos para a sua
seguranca e saude, sendo-lhe vedado exercicio de determinadas actividades e condicio-
nado o de outras (art. 49° CODTRAB e arts. 84° a 94° REGCODTRAB).

O despedimento de trabalhadora gravida, puérpera ou lactante carece sempre de parecer
prévio da entidade que tenha competéncia na drea da igualdade de oportunidades entre
homens e mulheres24 25, presumindo-se feito sem justa causa (n.°s 1 e 2 do art. 51°
CODTRAB). E invélido o procedimento de despedimento de trabalhadora gréavida, puérpe-
ra ou lactante, caso ndo tenha sido solicitado esse parecer, cabendo o énus da prova deste
facto ao empregador (n.° 5 do art. 51° CODTRAB).

Se o parecer da entidade que tenha competéncia na area da igualdade de oportunidades
entre homens e mulheres for desfavoravel ao despedimento, este sé pode ser efectuado
pelo empregador apds deciséo judicial que reconheca a existéncia de motivo justificativo
(n.° 6 do art. 51° CODTRAB). Mesmo a suspenséao judicial do despedimento de trabalhado-
ra gravida, puérpera ou lactante sé ndo é decretada se o parecer da entidade que tenha
competéncia na area da igualdade de oportunidades entre homens e mulheres for favora-
vel ao despedimento e o tribunal considerar que existe probabilidade séria de verificacdo
da justa causa (n.° 6 do art.51°CODTRAB).

Se o despedimento de trabalhadora gravida, puérpera ou lactante for declarado ilicito,
esta tem direito, em alternativa a reintegracdo, a uma indemnizagdo calculada nos termos
previstos no n.° 4 do artigo 439°26 ou estabelecida em instrumento de regulamentacédo
colectiva de trabalho aplicével, sem prejuizo, em qualquer caso, de indemnizacdo por
danos ndo patrimoniais e do disposto em matéria de responsabilidade contra-
ordenacional do empregador (n.° 7 do art. 51° CODTRAB); o empregador ndo se pode
opor, em nenhuma circunstancia, a reintegracdo de trabalhadora gravida, puérpera ou
lactante (n.° 7 do art. 51° CODTRAB).

20 No sentido de que a plena consecucdo de um se encontra dependente da concretizacdo do outro: dificilmente se alcancaré a
igualdade no trabalho, no emprego, e na formacao profissional se pressupostos para a conciliacdo da actividade profissional com
a vida familiar, em condi¢des de igualdade, bem entendido, ndo forem criadas pelo Legislador

21 Entende-se por trabalhadora grévida toda a trabalhadora que informe o empregador do seu estado de gestac&o, por escrito,
com apresentagdo de atestado médico [alinea a) do art. 34° do Cédigo do Trabalho].

22 Entende-se por trabalhadora puérpera toda a trabalhadora parturiente e durante um periodo de cento e vinte dias imediata-
mente posteriores ao parto, que informe o empregador do seu estado, por escrito, com apresentacdo de atestado médico [alinea
b) do art. 34° do Codigo do Trabalhol.

23 Entende-se por trabalhadora lactante toda a trabalhadora que amamenta o filho e informe o empregador do seu estado, por
escrito, com apresentacdo de atestado médico [alinea ¢) do art. 34° do Codigo do Trabalho]

24 Tal competéncia incumbe a CITE [alinea e) do n.° 1 do art. 496° Lei n.° 35/2004, de 29 de Julho].

25 Mesmo inserido num processo de despedimento colectivo, por extingdo do posto de trabalho ou por inadaptacgéo.

26 Indemnizagdo com montante fixado pelo tribunal entre 30 e 60 dias de retribuicdo base e diuturnidades por cada ano comple-
to ou fraccdo de antiguidade, num valor nunca inferior a seis meses de retribuicdo base e diuturnidades.
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O motivo da ndo renovagdo de contrato de trabalho a termo de trabalhadora gravida,
puérpera ou lactante deve ser comunicado, no prazo maximo de cinco dias Uteis, pelo
empregador a entidade que tenha competéncia na area da igualdade de oportunidades
entre homens e mulheres??, para efeitos de anélise e, subentende-se, deteccdo de qual-
quer pratica discriminatéria (n.° 3 do art. 133° CODTRAB). O pai tem direito, durante o gozo
da licenca de paternidade, a mesma proteccao no despedimento da trabalhadora grévida,
puérpera ou lactante (n.° 4 do art. 98° REGCODTRAB).

As licengas de maternidade, com uma duragdo de 120 dias, acrescido de 30 dias por cada
gemelar além do primeiro, no caso de nascimentos multiplos, de paternidade, com uma
duracéo de 5 dias Uteis, e de adopcao, com uma duracado de 100 dias, ndo determinam
perda de quaisquer direitos e sdo consideradas, salvo quanto a retribuicdo, como presta-
céo efectiva de servico, o mesmo acontecendo as faltas para assisténcia a menores, as
dispensas ao trabalho da trabalhadora, gravida, puérpera ou lactante, por motivos de
proteccdo da sua seguranca e salde, as dispensas de trabalho nocturno e as faltas para
assisténcia a filhos com deficiéncia ou doenca crénica (arts. 35°, 36°, 38°, 40°, 42°, n.° 3 do
art. 47° e n.° 1 do art. 50° CODTRAB e n.° 1 do art. 101° REGCODTRAB). As dispensas para
consultas pré-natais, amamentacéo e aleitacdo ndo determinam perda de quaisquer direi-
tos e sdo consideradas como prestacédo efectiva de servico (arts. 39° e n.° 2 do art. 50°
CODTRAB).

Para assisténcia a filho ou adoptado e até aos 6 anos de idade da crianca, o pai e a mae
tém ainda direito a licenca parental de trés meses (em alternativa a trabalho em tempo
parcial durante 12 meses, com um periodo normal de trabalho igual a metade do tempo
completo) e a licenca especial para aquele fim, até ao limite de dois ou trés anos, se tiver
trés ou mais filhos (art. 43° CODTRAB). Os periodos de licenca parental e especial sdo
tomados em consideracdo para a taxa de formacgdo das pensdes de invalidez e velhice dos
regimes de seguranca social (n.° 3 do art. 50° CODTRAB e art. 105° REGCODTRAB).

Durante as licencas, faltas e dispensas consideradas, salvo quanto a retribuicdo, como
prestacdo efectiva de servico, e ainda nos primeiros quinze dias, ou periodo equivalente,
da licenga parental gozada pelo pai, desde que imediatamente subsequentes a licencga
por maternidade ou paternidade, o trabalhador tem direito a um subsidio, nos termos da
legislacdo da seguranca social aplicavel (Decreto-Lei n.° 154/88, de 29 de Maio de Abril28,
exVvin.°s 1 e2doart. 103° arts. 104° a 106° REGCODTRAB).

Os trabalhadores com um ou mais filhos menores de 12 anos ou, independentemente da
idade, com determinados tipos de deficiéncia tém direito a trabalhar a tempo parcial ou
com flexibilidade de horario (n.°s 1 e 2 do art. 45° CODTRAB), pedido que s6 pode ser
recusado pelo empregador com fundamento em exigéncias imperiosas ligadas ao funcio-
namento da empresa ou servico, ou a impossibilidade de substituir o trabalhador se este

27 Tal competéncia incumbe a Comissao para a Igualdade no Trabalho e no Emprego (CITE) [alinea j) do n.° 1 do art. 496° 496°
REGCODTRAB].

28 Alterado pelos Decretos-Leis n.%s 333/95, de 23 de Dezembro, 347/98, de 9 de Novembro, 77/2000, de 9 de Maio, e 77/2005,
de 13 de Abril.




for indispenséavel, carecendo sempre a recusa de parecer prévio favoravel da entidade que
tenha competéncia na édrea da igualdade de oportunidades entre homens e mulheres29.

A violacdo das normas sobre proteccdo da maternidade e da paternidade € sancionada a
titulo de contra-ordenagéo leve, grave30 ou muito grave, conforme as circunstancias (art.
643° CODTRAB e art. 475° REGCODTRAB).

29 Tal competéncia incumbe a Comisséo para a Igualdade no Trabalho e no Emprego (CITE) [alinea f) do n.° 1 do art. 496°

REGCODTRAB].
30 Com valores de coimas aplicaveis entre 6 UC e 95 UC, consoante o volume de negdcios das empresas (art. 620° CODTRAB).
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BLOCO B

FORMACAO ESPECIFICA

EM MAINSTREAMING DA IGUALDADE
DE GENERO NAS EMPRESAS
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Bl-1 RESPONSABILIDADE SOCIAL, ENQUADRAMENTO E CONCEITOS

Até um passado recente, a preocupacdo central das empresas passava por produzir bens
e servicos a precos competitivos, com vista a gerar riqueza para os seus accionistas. Actual-
mente as empresas tém novas responsabilidades, sendo avaliadas por critérios que ultra-
passam a dimens&o financeira.

Ser socialmente responsével, vai muito para além do cumprimento de todas as obrigacdes
legais, implicando responsabilizacdo da empresa pelos impactes quer das suas decisdes,
quer das actividades que desenvolve, numa éptica de didlogo com as partes interessadas?
visando o bem-estar da sociedade. Ou seja, € insuficiente contribuir para o desenvolvi-
mento econdmico, ser eficiente em termos de modelo de governacdo ou proteger o
ambiente.

Esta evolugdo, é também visivel ao nivel da prépria definicdo de responsabilidade social
que em 2001, se centrava na “...integracdo voluntéria de preocupacdes sociais e ambien-
tais por parte das empresas nas suas operacdes e na sua interaccdo com outras partes
interessadas.”?, sendo que hoje estamos perante um texto que apela a responsabilidade
das organizacdes pelo impacte das suas decisdes, actividades e produtos:

"Responsabilidade de uma organizacédo pelos impactes das suas decisdes, actividades e
produtos na sociedade e no ambiente, através de um comportamento ético e transparen-
te que: (i) seja consistente com o desenvolvimento sustentédvel e o bem estar da socieda-
de; (ii) tenha em conta as expectativas das partes interessadas; (iii) esteja em conformidade
com a legislacdo aplicavel e seja consistente com Normas de conduta internacionais; e (iv)
esteja integrado em toda a organizagdo.”3

As actuais exigéncias e provavelmente as mais dificeis de cumprir encontram-se na dimen-
séo social de qualquer empresa.

Os movimentos dos consumidores e da sociedade civil, o seu conhecimento sobre as
condi¢des de trabalho, o interesse dos investidores por empresas que se preocupam com
os aspectos sociais e ambientais exigem novos modelos de governagdo. A sociedade
premeia as empresas que seguem estratégias empresariais que primem por uma actuagao
mais ética, que contemplem a diversidade social e cultural, o respeito pelos direitos huma-
nos fundamentais e que visem o desenvolvimento social. A responsabilidade social ndo
estd dissociada do negdcio da empresa, esta assume-se sim como uma nova estratégia de
gestao empresarial. O nimero de empresas que promove estratégias de responsabilidade
social aumenta como resposta a pressao exercida pelas partes interessadas com as quais
interage, como sejam: colaboradores, fornecedores, sindicatos, organizagdes ndo gover-
namentais, meio ambiente, comunidade onde esté integrada e o préprio Estado.

1 Pessoas, grupos ou organizacdes que afectam ou sdo afectados pelas actividades e produtos de uma organizacdo. Para além
dos accionistas, as partes interessadas sdo de tipo interno (por exemplo, os trabalhadores) e de tipo externo (por exemplo,
clientes, fornecedores e subcontratados, comunidade local, entidades reguladoras e associacdes patronais, sindicais e profissio-
nais e organizacdes representantes do ambiente e das geragdes futuras. [Adaptado de NP 4460-1:2007]

2 Comiss&o Europeia, Livro Verde Promover um quadro europeu para a Responsabilidade Social Empresarial, 2001

3 [Adaptado de ISO/WD2 26000: 2006], citado em, NP 4469-1:2008 Sistema de gestdo da responsabilidade social:

Parte I: Requisitos e linhas de orientagéo para a sua utilizagéo.




Estabelecem-se parcerias e novos niveis de relacdo com vista a concertar pontos de vista,
conciliar interesses e atingir objectivos comuns.

Esta actuacao traz beneficios de diversa indole para as empresas desde o incremento da

rentabilidade, capacidade de atracgdo de investimento pela implementacdo de boas
préaticas, até ganhos ao nivel da imagem e reputacéo.
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Bl-2 A IGUALDADE DE GENERO NO QUADRO DA RESPONSABILIDADE SOCIAL!

"Na realidade, edificar empresas socialmente responséaveis consiste no pleno exercicio
das suas responsabilidades econémicas, ambientais e sociais. Na base desta nova postura
estdo direitos fundamentais consagrados na legislagdo portuguesa e em convencdes inter-
nacionais como o principio da igualdade entre mulheres e homens.

A miss&o, os principios e os valores de uma empresa fornecem-lhe o quadro conceptual
que suporta as suas opg¢des e decisdes. O sistema de valores transmite a trabalhadores/as
o que a empresa espera que facam em determinada situacdo, sem, contudo, pér em causa
os principios mais amplos da sociedade em que se integram. Uma empresa que integra a
igualdade entre mulheres e homens ao nivel dos seus principios ou valores e que pretende
investir na construgdo de relagdes de género igualitarias, deveré definir, ao nivel da sua
politica de recursos humanos, objectivos concretos quanto a eliminacdo da segregagdo
profissional, designadamente promovendo a participagdo de mulheres em funcdes de
gestdo e o favorecimento da integracdo dos homens em sectores predominantemente
femininos, entre outros. Deverd incluir ainda objectivos ao nivel da nao discriminacdo que
visem regular préticas e decisdes em areas como o recrutamento e selec¢do ou igualdade
salarial. Assume-se, deste modo, a transversalidade do principio da igualdade de género
nas suas politicas e planos de accéo.

A responsabilidade social das empresas contribui para a efectiva operacionalizacdo da
igualdade de género no dominio da empregabilidade. As empresas que optaram por agir
ao nivel da igualdade de género, pelo igual acesso a formacéo, oportunidades de desen-
volvimento pessoal e profissional, cargos de chefia ou salario igual para trabalho de igual
valor, apresentam j& resultados positivos quer para trabalhadores e trabalhadoras quer
para si proprias.”

1 Retirado de Guia de Auto-avaliagdo da Igualdade de Género nas Empresas, Produto do Projecto EQUAL “Dialogo Social e
Igualdade nas Empresas”, 2007, p.20




BII-2 POLITICAS DE IGUALDADE DE GENERO NAS EMPRESAS.
ALGUMAS PRATICAS

O mainstreaming da igualdade de género no contexto organizacional da empresa pressu-
pde a integracdo da igualdade nas areas de actividade da empresa onde se verificam as
formas mais comuns de discriminacao entre homens e mulheres no mercado de trabalho.
As dimensdes da igualdade de género consideradas pertinentes a observar e analisar na
empresa dizem respeito a estas areas de actividade onde se reflectem as potencialidades
e fragilidades concernentes as politicas de igualdade entre homens e mulheres que impor-
ta sistematizar.

As dimensdes da igualdade de género propostas para a defini¢do das politicas de igualda-

de entre mulheres e homens na empresa séo as seguintes:

1 Missdo de valores da empresa;

2 Recrutamento e seleccdo de pessoal;

3 Aprendizagem ao longo da vida;

4 Remuneracdes e gestdo da carreira;

5 Diédlogo social e participacédo dos trabalhadores e das trabalhadoras e/ou as suas
organizagdes representativas;

6 Dever de respeito pela dignidade de mulheres e homens no local de trabalho;

7 Informac&o, comunicacédo e imagem;

8 Conciliacéo entre a vida profissional, familiar e pessoal;

9 Proteccao da maternidade e paternidade e assisténcia a familia.

1. MISSAO E VALORES DA EMPRESA

Com esta dimensdo pretende-se:

m Conhecer a razdo de ser e por que valores e principios se rege a empresa;

m Saber se a politica da empresa contempla a incorporagdo do principio da igualdade
de género na sua missdo e nos seus valores estratégicos;

m Verificar a efectivacdo desta politica através da existéncia de um plano de accdo com
medidas e metas e se a empresa disponibiliza verbas para a sua concretizacao.

POR EXEMPLO

Uma politica que promova a igualdade de género poderé ser formalizada e expressa em
documentos criados especificamente para o efeito, nomeadamente, no Cddigo de
Conduta, no Cédigo de Etica, no Acordo de Empresa, entre outros.

“Nenhum trabalhador pode ser privilegiado, beneficiado, prejudicado, privado de qual-
quer direito ou isento de qualquer dever em razdo, nomeadamente, de ascendéncia,
idade, sexo, orientacdo sexual, estado civil, situacéo familiar, patrimoénio genético, capaci-
dade de trabalho reduzida, deficiéncia, doenca crénica, nacionalidade, origem étnica,
religido, convicgdes politicas ou ideoldgicas e filiacdo sindical”.

Acordo de Empresa do Casino Estoril (Estoril Sol) — clausula 157 - II, p. 8
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2. RECRUTAMENTO E SELECCAO DE PESSOAL

Com esta dimensdo pretende-se:

m Conhecer a politica de gestdo dos recursos humanos da empresa, no que concerne
ao recrutamento e selec¢do de pessoal;

m Saber se os processos de recrutamento e seleccdo de pessoal assentam no principio
da igualdade e ndo discriminagdo em funcdo do sexo;

m Verificar se a empresa encoraja a candidatura e a selec¢do de homens ou de mulheres
em profissdes onde um dos sexos esteja sub-representado;

m Aferir se é considerado o principio da paridade entre mulheres e homens
na constituicdo das equipas de seleccdo;

m Averiguar se a empresa mantém informagdo tratada por sexo.

POR EXEMPLO

As empresas podem contribuir para a dessegregacédo do mercado de trabalho através do
recrutamento preferencial de homens e mulheres para as areas onde estejam sub-
representados/as

Na empresa XEROX PORTUGAL - EQUIPAMENTOS DE ESCRITORIO, LDA quando as necessi-
dades de recrutamento ndo podem ser satisfeitas a nivel interno, a empresa dé orienta-
¢cOes concretas a empresas de recrutamento e seleccdo com quem trabalha no sentido de
seleccionarem preferencialmente mulheres para funcdes onde estas se encontram sub-
representadas. Sempre que é accionado um processo de recrutamento e selec¢do exter-
no, impde-se como requisito a essas empresas que, em cada trés candidaturas apresenta-
das a Xerox, exista pelo menos uma mulher. Quando ndo aparece um néimero suficiente de
mulheres para cumprir este requisito, é dada indicagdo para alargamento do prazo de
forma a facilitar a apresentacdo de candidaturas por parte destas.

Verificando-se a dificuldade sistémica de recrutar mulheres para as areas técnicas decor-
rente da sua inexisténcia no mercado de trabalho, a COMPANHIA IBM PORTUGUESA, S.A
decidiu intervir a montante, em meio escolar, desenvolvendo accdes de sensibilizacdo
para raparigas entre os 11 e os 13 anos. Assim, realiza todos os anos uma acgdo designada
EX.ITE Camp que pretende:
m Ampliar a interac¢do das jovens com as novas tecnologias;
m Estimular o interesse e promover a troca de experiéncias entre participantes
do programa e os/as trabalhadores/as da IBM, em diversas areas e profissdes.
m Demonstrar que a tecnologia constitui uma ferramenta Util e enriquecedora e que pode
ser utilizada para resolver questdes do dia-a-dia;
m Desmistificar os esteredtipos de género que associam as areas tecnoldgicas, sobretudo,
ao sexo masculino.

A empresa ESTORIL SOL - TURISMO, ANIMACAO E JOGO, S.A. na montagem da “Operacdo
Lisboa” com vista a abertura do Casino de Lisboa, em 2006, privilegiou o recrutamento de
mulheres no sentido de aumentar a sua representatividade nas areas operacionais ligadas
ao jogo, procedimento que se enquadra na figura juridica da “discriminagdo positiva”.
Nesse sentido, foram dadas indicagdes expressas as empresas de recrutamento e seleccdo
envolvidas no processo com vista a concretizacdo deste objectivo.




A empresa pretende dar continuidade a esta préatica por considerar que as equipas mistas
promovem um melhor e mais adequado ambiente de trabalho.

3. APRENDIZAGEM AO LONGO DA VIDA

Com esta dimens3o pretende-se:

m Saber se a empresa tem uma politica de aprendizagem ao longo da vida
que contemple a igualdade de acesso de mulheres e homens a oportunidades
de educacdo e formacéo;

m Aferir se a empresa tem presente o principio da igualdade e ndo discriminagédo entre
mulheres e homens quando elabora os seus planos de formacao;

m Verificar se é facultada aos trabalhadores e as trabalhadoras a possibilidade
de interromperem a carreira para estudos ou formacédo, bem como para a participacéo
em processos considerados de aprendizagem ao longo da vida;

m Averiguar se a empresa garante o acesso de ambos os sexos ao nimero minimo
de horas de formacéo certificada;

m Averiguar se privilegia a participacdo de homens ou de mulheres em acc¢des de
formacéo dirigidas a profissdes/funcdes em que se encontrem sub-representados/as.

POR EXEMPLO

As empresas podem incentivar de igual forma mulheres e homens a aprendizagem ao

longo da vida através de:

m Financiamento, em parte ou na totalidade, de cursos;

m Valorizagdo dos processos de reconhecimento, validacgéo e certificagdo de competéncias
(RVCCQ);

m Definicdo de planos de carreira para trabalhadores/as (investimento na trajectéria

do individuo).

O GRUPO AUCHAN incentiva e facilita os seus recursos humanos a participarem nos proces-
sos de Reconhecimento, Validacao e Certificacdo de Competéncias (RVCC) estabelecendo
protocolos com Centros de Novas Oportunidades. Considerando-se que mais de 66% dos
seus recursos humanos sdo mulheres a empresa possibilita desta forma o desenvolvimento
de competéncias que podera contribuir para o acesso das mulheres a cargos mais qualifi-
cados e de chefia.

4. REMUNERACOES E GESTAO DA CARREIRA

Com esta dimens3o pretende-se:

m Saber se a empresa contempla a igualdade e a ndo discriminacdo entre mulheres
e homens na sua politica de remuneragdes, promocdes e progressdo na carreira.

m Verificar a existéncia de critérios de promocéao e progressdo na carreira que garantam
a igualdade de acesso de mulheres e de homens a categorias ou niveis hierdrquicos
mais elevados;



POR EXEMPLO

As empresas podem promover a igualdade e a ndo discriminagdo entre mulheres e
homens eliminando desigualdades salariais em fungdo do sexo.

A empresa TAP PORTUGAL procede anualmente a atribuicado de prémios, condicionados
pelos resultados de exploracédo alcancados. Para a atribuicdo do prémio sé sdo contabili-
zadas as auséncias a partir dos seis meses por ano, sendo desta forma garantindo sem
penalizacdo toda e qualquer auséncia por maternidade, paternidade ou assisténcia inadia-
vel a familia.

5. DIALOGO SOCIAL E PARTICIPACAO DOS TRABALHADORES E DAS TRABALHADORAS

Com esta dimensdo pretende-se:

= O modo de relacionamento da empresa com os trabalhadores e as trabalhadoras;

m De que modo o didlogo social é parte integrante da cultura organizacional;

m O valor acrescentado para a pratica empresarial ao nivel da capacidade de integracdo
e motivacédo dos seus trabalhadores e das suas trabalhadoras.

POR EXEMPLO

As empresas podem privilegiar o didlogo com os trabalhadores e as trabalhadoras e/ou
suas organizagdes representativas no que se refere a igualdade entre mulheres e homens,
através de:
m O incentivo a elei¢do de representantes de trabalhadores/as para 6rgdos de consulta;
m O incentivo a que os/as trabalhadores/as apresentem sugestdes que contribuam

para a melhoria de determinadas éareas;
m A avaliacdo do seu relacionamento com os/as trabalhadores/as através de estudos

e inquéritos internos, constituicdo de grupos de trabalho com essa finalidade,

entre outros.

A empresa AXA PORTUGAL avalia o clima social da empresa, avaliagdo da satisfacdo dos/as
trabalhadores/as apoiada num instrumento formal (Scope) que permite identificar areas
de intervencdo. E através deste barémetro que a empresa avalia o engagement dos/as
trabalhadores/as e recolhe as suas sugestdes. A Comissdo de Trabalhadores tem acesso
aos resultados do Scope e analisa-os em conjunto com os/as responséaveis pela sua aplica-
¢éo (Direccéo Geral de Recursos Humanos e Presidente do Conselho Executivo), embora
ndo intervenha ao nivel da elaboragédo do questionario.

6. DEVER DE RESPEITO PELA DIGNIDADE DE MULHERES E DE HOMENS NO LOCAL
DE TRABALHO

Com esta dimensdo pretende-se:

m Analisar a existéncia de principios éticos e de normas que assegurem a dignidade de
homens e mulheres no local de trabalho e que previnam comportamentos indesejados,
manifestados sob forma verbal, ndo verbal, fisica, de indole sexual ou outra;

m Analisar a existéncia de mecanismos formais para apresentacdo de queixa em casos de




assédio ou discriminacdo em funcdo do sexo e para reparacdo de danos decorrentes
da violacdo do respeito da dignidade de mulheres e homens no local de trabalho.

POR EXEMPLO

As empresas podem garantir o respeito pela dignidade de mulheres e de homens no
local de trabalho, definindo e implementando normas para o efeito, nomeadamente,
através de procedimentos especificos para a prevencao do respeito pela dignidade de
mulheres e homens no local de trabalho expressos em documentos oficiais da empresa
(Cédigo de Etica, o Cédigo de Conduta, entre outros), através de disponibilizacdo de
informacéo relacionada na intranet, nomeagéo de um/a provedor/a, criagdo de uma linha
de atendimento confidencial, entre outras.

No GRUPO AUCHAN a prevencdo da violacdo do respeito pela dignidade de mulheres e
homens no local de trabalho encontra-se expressa no Cédigo de Conduta e no Sistema de
Responsabilidade Social da empresa. Em caso de ocorréncia, a situagao é analisada e o
processo de reparacdo de danos accionado consoante as caracteristicas da mesma e de
acordo com a legislacdo aplicavel. Informacao a este respeito é disponibilizada na intranet.
O Grupo tem trés entidades que garantem a aplicacédo do sistema de gestdo da Responsa-
bilidade Social e zelam pela salvaguarda deste tipo de situagbes: o representante da
gestdo de topo para a Responsabilidade Social; o grupo de monitorizacdo de acompanha-
mento a implementacdo do sistema e representantes dos trabalhadores/as na Responsa-
bilidade Social (dois trabalhadores/as em cada loja).

7. INFORMACAO, COMUNICACAO E IMAGEM

Com esta dimensdo pretende-se:

m Saber se a empresa utiliza uma linguagem (escrita, ndo escrita e imagens) neutra,
inclusiva e ndo discriminatéria nos processos de comunicacéo internos e externos;

m Verificar a existéncia e divulgagdo na empresa, de informacao relativa a direitos e
deveres dos/as trabalhadores/as;

m Saber se a empresa procede ao tratamento de dados e informacéo geral, de forma
desagregada, por sexo.

POR EXEMPLO

As empresas devero utilizar uma linguagem inclusiva ou neutra em todos os seus docu-
mentos e recorrer a imagens que respeitam de igual modo mulheres e homens.

"Todos/as os trabalhadores e as trabalhadoras tém direito a igualdade de oportunidades
e de tratamento no acesso ao emprego, a formacgdo e promocao profissionais e as condi-
¢cdes de trabalho."

Texto retirado do site da Comissao para a Igualdade no Trabalho e no Emprego
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8. CONCILIACAO ENTRE A VIDA PROFISSIONAL, FAMILIAR E PESSOAL
A. NOVAS FORMAS DE ORGANIZACAO DO TRABALHO

Com esta dimens3o pretende-se:

m Saber de que forma a empresa os considera e atende as necessidades dos seus
recursos humanos;

m Verificar se a empresa concede a trabalhadores/as modalidades flexiveis de
organizagao do trabalho;

m Conhecer as possibilidades concedidas pela empresa para se atender a solicitacdes
pessoais e familiares;

m Captar a existéncia de modalidades de trabalho a tempo parcial ou de partilha
do posto de trabalho.

POR EXEMPLO

As empresas podem promover uma organizacao do trabalho adequada as necessidades

pessoais e familiares de trabalhadores/as, designadamente através de:

m Maior autonomia por parte de trabalhadores e trabalhadoras para organizar o trabalho,
no tempo e no espago, em funcdo dos objectivos profissionais e das necessidades
familiares e pessoais;

m Adequacdo dos horérios de trabalho em funcéo dos objectivos profissionais e das
necessidades familiares e pessoais;

m Horério de trabalho comprimido, para algumas areas da empresa, de forma a permitir
manhas ou tardes livres.

Na empresa GRAFE PUBLICIDADE, LDA foi implementada a flexibilidade de horario com o
objectivo de permitir uma melhor conciliacdo da vida profissional com a vida pessoal e
familiar dos/as trabalhadores/as. Cada pessoa tem a possibilidade de praticar o horério
que mais lhe convém, tendo flexibilidade na entrada (?h30/11h30) e na saida
(18h00/20h30). Dentro deste horario, cada pessoa cumpre 8 horas de trabalho diérias.
Sempre que exista a necessidade de cumprir mais horas de trabalho, os/as
trabalhadores/as podem usufruir dessas horas a mais quando lhes for conveniente. Esta
pratica implica uma responsabilidade acrescida dos/as trabalhadores/as para com a
empresa, havendo um cumprimento de prazos mais rigoroso, como também proporciona
liberdade as pessoas de gerirem o seu tempo e de conciliar a vida profissional com a vida
pessoal e familiar.

B. BENEFICIOS DIRECTOS A TRABALHADORES E TRABALHADORAS

Com esta dimensdo pretende-se:

m |dentificar medidas que consagrem a concesséo de periodos de tempo de assisténcia a
familiares — ascendentes, descendentes ou conjuges — para além do instituido por lei.

m |dentificar medidas destinadas ao equilibrio trabalho-familia-vida pessoal de
trabalhadores/as com situacdes familiares especiais, como sejam as familias
monoparentais, com filhos/as portadores/as de deficiéncia ou com doengas crénicas,
com netos/as filhos/as de m3es adolescentes, entre outros casos;




m Inventariar a existéncia de servicos, actividades ou outros beneficios promotores de
salde e bem-estar, de servicos de proximidade protocolizados;

m [nventariar sistemas para a reintegracdo na vida activa de trabalhadores e trabalhadoras
que dela tenham estado afastado/as.

POR EXEMPLO

As empresas podem implementar solugdes que facilitem a conciliagdo das necessidades
quotidianas dos/as trabalhadores/as com a actividade profissional, bem como solucdes
que visem combater o stress e promover o seu bem-estar fisico e emocional.

A MICROSOFT, SOFTWARE PARA MICROCOMPUTADORES, LDA implementa, desde 2006, a
semana/més saudavel, extensivel a familiares de trabalhadores e trabalhadoras. Esta
iniciativa tem lugar uma vez por semana ao longo de um més. Durante estes periodos sdo
realizadas vérias palestras, por especialistas convidados/as, relacionadas com a saide de
trabalhadores e trabalhadoras e seus/suas familiares, sobre temas tais como: gestdo do
stress, nutricdo, fases do desenvolvimento das criancas, etc. No ambito desta campanha,
sdo, também, realizados rastreios de colesterol, medicdo da tenséo arterial, dadivas de
sangue. Na edi¢do de 2007, em cada dia da semana foi definido um tema (por ex., dia do
desporto, yoga) e realizadas actividades relacionadas com o mesmo. Foram também divul-
gados vérios servicos, como Yoga infantil, actividades de tempos livres ligadas & aprendi-
zagem da matematica (ATL), prestacdo de cuidados a dependentes, etc.

O GRUPO AUCHAN recruta pessoal para substituir trabalhadores/as que se encontrem a
gozar licengas por maternidade e paternidade. Quando da reintegracédo dos/as profissio-
nais no servico é preparada uma reunido onde a empresa informa a pessoa de tudo o que
aconteceu na sua auséncia ou, caso se justifique, é-lhe dada formacao.

C. BENEFICIOS DIRECTOS A FAMILIARES DOS TRABALHADORES E DAS TRABALHADORAS

Com esta dimensdo pretende-se:

m Recolher informac&o sobre beneficios directos proporcionados pela empresa
a familiares de trabalhadores/as, nomeadamente, infra-estruturas, apoio financeiro,
cuidados de salde, servicos de informacao.

POR EXEMPLO

As empresas podem equacionar a criagao de servigos e equipamentos de apoio as crian-

cas de trabalhadores/as, designadamente:

m O estabelecimento de protocolos com equipamentos de acolhimento de criancas,
apoiando financeiramente os custos da sua utilizagao;

m A criagdo de creche e infantério da empresa com horario alargado em funcéo do periodo
de funcionamento da mesma;

m A organizacao de programas de férias para criangas, programas pds-escola, servigco de
transporte, actividades desportivas, entre outras.
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A empresa TAP PORTUGAL tem um servico de acolhimento de criangas para filhos e filhas
de trabalhadores/as. Actualmente, tem uma creche e infantario que funcionam 24 horas
por dia. Tem capacidade para cerca de 250 criangas e destina-se, preferencialmente, a
pessoal com horarios menos convencionais, como o pessoal de voo e o que trabalha por
turnos. Para o pessoal das delegagdes que se enquadra nas condicdes previstas de acesso
ao infantario, a empresa comparticipa a mensalidade de frequéncia de outros equipamen-
tos num montante equivalente ao que pagaria caso a pessoa estivesse ao servico na sede
da empresa.

A empresa SOMAGUE, ENGENHARIA S.A estabeleceu protocolos com equipamentos de
acolhimento de criancas em idade pré-escolar, localizados nas imediacdes da sede da
empresa, apoiando financeiramente os custos desta utilizacéo.

9. PROTECCAO NA MATERNIDADE E PATERNIDADE E ASSISTENCIA A FAMILIA

Com esta dimenséo pretende-se:

m Verificar se a empresa, em cumprimento do que a lei institui, encara, de igual modo,
o exercicio de direitos de maternidade e paternidade por parte das trabalhadoras e
dos trabalhadores.

m Constatar a existéncia de beneficios para além do estipulado na lei, tanto a nivel
monetario como no periodo de duracao das licencas, por maternidade ou paternidade;

m Constatar a existéncia de beneficios, para além do estipulado na lei, tanto a nivel
monetario como no periodo de duracdo das licencas, em situacdo de adopg¢éo ou pelo
acompanhamento de filhos/as menores ou com deficiéncia, para além do previsto na
legislacao.

POR EXEMPLO

As empresas podem encorajar homens e mulheres para o exercicio das suas responsabili-
dades familiares, nomeadamente incentivando o pai a gozar a licenga por paternidade e
promovendo a partilha entre mulheres e homens dos direitos de assisténcia a familia.

O GRUPO AUCHAN em 2008, ira promover a iniciativa Pai do Ano, um incentivo formal para
a partilha da licenca por maternidade/paternidade entre os casais da empresa. Neste
concurso, € condicdo que o pai usufrua, no minimo, de 1 més de licenca quando do nasci-
mento da crianca. O pai vencedor sera premiado com um vale de 500 Euros em compras,
na seccao de téxtil bebé nas lojas do Grupo.




