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Introducao

O movimento de criagdo de organismos estatais para a promogao da igualdade de
mulheres e homens ja conta com mais de cinquenta anos e conheceu varias vagas.
Hoje, pode dizer-se que raros sdo os paises que ainda os ndo possuem. Entre os
Estados-membros da Unido Europeia esta afirmagdo ¢ ainda mais pertinente.
Portugal ¢ um dos casos, também raros, de paises que contam desde os anos 1970
com dois organismos especialmente vocacionados para essa finalidade. O primeiro
a ser institucionalizado (em 1977) foi a Comissao da Condi¢ao Feminina (CCF) e
logo dois anos depois (1979) foi a vez da Comissao para a Igualdade no Trabalho
e no Emprego (CITE). Os fundamentos para a criagdo de duas institui¢des
diferentes decorrem das especificidades de missdo atribuida a cada uma. Enquanto
a CCF foi atribuida a intervengdo ao nivel das condi¢des sociais estruturais que
levam a desigualdade e discriminagdo penalizadoras das mulheres, a CITE foi dada
a missao de zelar pela aplicagao das leis antidiscriminag@o no trabalho. Em ambos
os casos se partiu da necessidade de compensar os défices de efetividade das
politicas vigentes na promocao da igualdade, protegendo as mulheres. Num caso,
com base numa logica de transformagao global (CCF) e, no outro, numa logica de
protegdo individual das vitimas de discriminagdo (CITE), tomando como ponto
assente que para haver mudanga social nao basta decreta-la.

Criada sob o signo da circunspeg@o que lhe foi vaticinado no preambulo do seu
texto fundador (Decreto-Lei n.° 392/79), ao especificar que «caber[ia] a Comissao
para a Igualdade no Trabalho e no Emprego ir aperfeigoando os conceitos de
trabalho igual e de valor igual, de modo a evitar sobressaltos a economia» (MT,
1979: 2466), a CITE inaugurava, inicialmente de forma muito hesitante, uma nova
modalidade de articulagdo entre o Estado e a sociedade civil — o tripartismo,
formula ideal-tipica do dialogo social — ao adotar uma composicéo repartida por
representantes governamentais ¢ de associagdes sindicais e patronais.

Deste quadro, resulta a CITE enquanto mecanismo de intermediago entre a ordem
juridica em vigor e o tecido social que a deve cumprir. Nessa condi¢do, compete-
-lhe difundir/sensibilizar para as normas cujo cumprimento prossegue e zelar para
que estas sejam incorporadas nas praticas laborais quotidianas. Trata-se, portanto,
de um mecanismo que atua de cima para baixo, no sentido descendente, através de
uma rede, de que ocupa o topo. Esta descri¢do ¢ apenas perturbada pelo facto de
lhe estarem atribuidas fung¢des que desempenha numa base de articulago entre as
trés partes mais relevantes no mundo do trabalho — o Estado e os parceiros sociais
na sua dupla representacao de associagdes sindicais e empresariais/patronais. Por
esta mesma via, também se constitui enquanto mecanismo de auscultagdo, uma vez
que canaliza em sentido ascendente informagao que podera influenciar o processo
de decisao legislativa e politica.
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TRABALHO, IGUALDADE E DIALOGO SOCIAL

O objeto do presente estudo sobre o Trabalho, Igualdade e Didlogo Social: estratégias
e desafios de um percurso incide sobre o0 modo como a CITE operacionalizou as
suas fun¢des de intermedidria entre a ordem juridica e o tecido social e contribuiu
para que ambos encontrem os melhores caminhos para a mudanca social desejada
—uma sociedade mais justa e equilibrada entre deveres ¢ direitos dos homens e das
mulheres nas esferas da vida laboral e familiar. Os principais eixos de analise
incidem sobre as implicagdes decorrentes do seu mandato, dos meios de que foi
munida, das iniciativas que desenvolveu, da sua organizacdo interna ¢ do modo
como se articulou com os diferentes atores e partes interessadas na sua atividade.
O objetivo principal foi procurar apurar até que ponto cada um destes fatores
contribuiu para os seus niveis de efetividade e respetiva variabilidade ao longo da
sua existéncia. Em ultima analise, a partir do ponto de observagao privilegiado que
¢ a CITE, pudemos ter uma perspetiva abrangente das politicas publicas nacionais
para a igualdade no trabalho e no emprego no periodo 1979-2012.

A pertinéncia do estudo justifica-se por varias razdes. Em primeiro lugar, o facto
de este organismo ter competéncias especificas no dominio do trabalho e do emprego
torna a sua propria evolucao historica um espelho das transformagdes que no nosso
pais foram ocorrendo, quer em termos da conceptualizagdo da igualdade sexual,
quer em termos da produgdo e definigdo de politicas de igualdade. Caracterizar ¢
compreender a emergéncia, agdo e impacto deste mecanismo oficial para a igualdade
¢, assim, indispensavel a compreensdo da evolug@o da situacdo de mulheres e
homens no mercado de trabalho para além dos indicadores estatisticos.

Em segundo lugar, permite-nos compreender o novo quadro de organismos para a
igualdade requeridos pelas disposi¢des das novas Diretivas europeias de protegao
contra a discriminagdo. Desde a adogdo da Diretiva 2000/43/CE do Conselho — que
aplica o principio da igualdade de tratamento entre as pessoas, sem distingao de origem
racial ou étnica — e da Diretiva 2002/73/CE do Parlamento Europeu e do Conselho
(que altera a Diretiva 76/207/CCEE) — relativa a concretizagdo do principio da
igualdade de tratamento entre homens e mulheres no que se refere ao acesso ao
emprego, a formagdo ¢ promogao profissionais e as condi¢des de trabalho — que a
cada Estado-membro da Unido Europeia ¢ exigida a criagdo de organismos de luta
contra a discriminac@o. Estas instituigdes sdo cruciais para lidar com a discriminagéo,
ja que investigam queixas individuais, conduzem investigagdes estratégicas e dao
pareceres a administragdo. Em muitos paises, a op¢ao foi criar um organismo, paralelo
aos de promogdao da igualdade ja existentes, apenas dedicado as questdes da protegdo
contra a discriminag@o, mas agregando num s6 organismo todos os eixos de discri-
minagao, tendo sido em alguns paises identificados outros fatores de discriminagdo
para além da sexual e racial (na Hungria, por exemplo, os fatores de discriminagio sob
protegdo sdo 19, segundo Krizsan, 2011: 88). Apesar de esta via ter estado em
equacdo, em Portugal, optou-se por atribuir a protecdo em funcdo do sexo a CITE
¢ criar um outro organismo para as questdes raciais (Comissao para a Igualdade e
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Contra a Discrimina¢do Racial, criada em 2004 junto do Alto Comissariado para a
Imigragio e Minorias Etnicas, ACIME, que deu lugar, em 2007, ao ACIDI). A
condigdo para estes organismos, no entanto, ¢ que tém que ser independentes. Foi para
responder a esta obrigatoriedade que a CITE ganhou o reconhecimento da sua
personalidade juridica, dando o primeiro passo para a sua nova vida. Aconteceu no
mesmo ano, 2010, em que estalou a crise da divida soberana no pais, com consequéncias
dramaticas para as politicas sociais ¢ para as politicas de combate as desigualdades. Em
face da orientagdo claramente neoliberal que as politicas de austeridade carregam, ndo
se antevé como ¢ que sera possivel operacionalizar uma estratégia mainstreaming de
promocdo da igualdade. Dai o nosso interesse em estudar a efetividade de um
organismo que combate a discrimina¢do com um foco essencialmente individual face
ao contexto de medo social que a crise instalou, ¢ a vulnerabilidade face ao
desemprego, ao despedimento e a desprotecdo social que se ergue como barreira
intransponivel impedindo a mobilizagdo da lei em defesa de direitos individuais.
Poucos/as creem que os direitos laborais ndo sdo privilégios excessivos em tempos de
crise, quando outras prioridades mobilizam as preocupacdes. Nao deixa de ser
instigante perceber que estratégias vao surgir da Comissdo Tripartida em face do
reforco de atribui¢des e meios num contexto de dificuldades acrescidas.

Em terceiro lugar, através do acesso a informagdo arquivada na CITE, sobretudo
em livros de atas e dossiés de processos, pudemos captar os posicionamentos,
raramente tornados publicos, dos parceiros sociais relativamente as questdes
suscitadas pela gestao de pessoas nas empresas e organizacgdes. As atas, enquanto
documentos oficiais de cariz publico, sio de acesso controlado. E sabido que o
facto de um documento ser oficial envolve um jogo de gato e rato, no qual se mostra
escondendo o que ndo ¢é considerado conveniente. Esta adverténcia serve para ndo
nos iludirmos sobre o carater reservado das tomadas de posi¢ao relatadas nas atas
e nos dossiés dos processos.

Em quarto lugar vem o nosso interesse em realizar um estudo de caso centrado sobre
a CITE. Ao longo dos trabalhos feitos sobre o “Feminismo de Estado em Portugal”
(Monteiro, 2011a; Monteiro ¢ Ferreira, 2012), foram-se acumulando perplexidades
que exigiam um conhecimento mais aprofundado sobre o papel da CITE enquanto
mecanismo oficial para a igualdade, sobre a qual raramente obtinhamos informagéo e
muito menos analises da sua interveng@o. A CITE tem sido um ndo-lugar na inves-
tigacdo dos estudos sobre as mulheres/feministas/de género. Entendemos, pois, que os
mais de trinta anos da Comissao exigiam um estudo de caso intrinseco (Stake, 2012:
19) que nos proporcionasse uma aprendizagem centrada na vida da propria instituigao.
E certo que, por via indireta, o estudo de caso também tem um pouco de instrumental,
uma vez que nos proporciona o aprofundamento do conhecimento sobre as politicas
publicas para a igualdade de mulheres e homens no trabalho e no emprego. Detetamos
assim fatores internos e externos na escolha do objeto deste estudo. Como fatores
internos, podemos identificar o nosso interesse intelectual, académico e politico pelas
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politicas publicas de promogdo da igualdade em Portugal, fonte de inesgotavel
entusiasmo com que nos prestamos as tarefas mais exaustivas e esgotantes inerentes
ao processo de pesquisa, € o conhecimento ja acumulado pelos trabalhos realizados
individualmente ou em conjunto por ambas. A consciéncia de que estamos num ciclo
de mudanga de paradigma agugou-nos o interesse pelo aprofundamento do ciclo que
agora termina (Ferreira ¢ Monteiro, 2012). Pensamos, com efeito, que, tanto a nivel
tedrico como politico, 0 mainstreaming enquanto estratégia da “igualdade de género”
se encontra num beco do qual s6 sai completamente transformado. Na nossa opinido,
o conceito de “igualdade de género” ainda ndo estd de modo algum estabilizado, o
mesmo acontecendo com a estratégia de mainstreaming. Como fatores externos,
apontamos a oportunidade constituida pela celebragdo dos trinta anos e pela nova fase
da vida da Comissdo, inaugurada pela obtencgdo, em 2010, da tdo almejada perso-
nalidade juridica, e a disponibilidade da Comissdo para nos dar acesso ao seu arquivo,
bem como, por fim, a disponibilidade de financiamento para realizagdo do exaustivo
trabalho de terreno.

Enquanto estudo de caso intrinseco, compreende-se que o seu produto final seja
uma monografia, um estudo cientifico baseado em pesquisa, centrado num objeto
tratado extensamente em profundidade. As perplexidades de partida foram expressas
nas seguintes interrogagdes: Quais sdo as particularidades da CITE enquanto
mecanismo oficial para a igualdade? Quais sdo os fatores que potenciaram ¢
tornaram efetivas essas particularidades? Que efetividade ¢ reconhecida a acdo da
CITE? Qual tem sido o contributo da CITE para a promog¢édo da igualdade de
mulheres ¢ homens no mercado de trabalho? Que estratégias ¢ atividades foram
desenvolvidas para consubstanciar esse contributo?

O estudo que apresentamos nao resultou numa histéria da CITE, contada numa
logica cronoldgica. A logica que presidiu a organizagdo da monografia ¢ mais
devedora da analise ¢ interpretagdo do que da descri¢ao “historiografica” de eventos
e protagonistas, muito embora estes estejam todos nas muitas narrativas que incluimos.
Foi a nossa maneira de “fazer a historia” da CITE.

Para realizar o estudo, foram feitas opgdes metodoldgicas que determinaram a natureza
dos outputs que destas resultaram. Sobretudo, importa apresentar brevemente o tipo
de informag@o que construimos, a que tivemos acesso ¢ como a trabalhamos.

Nota Metodoldgica

Para a concretizacao da investigagdo, organizamos os dispositivos de pesquisa num
duplo sistema de informagao — primaria (construida propositadamente para o estudo)
e secundaria (construida com outras finalidades mas que nods reinterpretamos e
tratimos de modo diferente).
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A informagao direta foi aquela que colhemos através da realizagdo de 51 entrevistas
focalizadas individuais (guides disponiveis no Anexo 3), muito orientadas pela
informagdo previamente obtida na andlise documental realizada. Foram realizadas
pessoalmente (28) ou pelo telefone (23), tendo em conta a disponibilidade das
pessoas a entrevistar, ¢ decorreram entre margo ¢ outubro de 2013. As pessoas
entrevistadas foram selecionadas pelo seu conhecimento e experiéncia de colaborago
com a CITE (técnicas/os; atual e ex-presidentes; atuais e ex-representantes dos
parceiros sociais na tripartida; inspetores/as da Autoridade para as Condicdes de
Trabalho), pela sua proximidade com as matérias do direito laboral e da discriminagdo
(advogados/as; dirigentes sindicais), representantes de entidades empregadoras
(associagdes empresariais ¢ comerciais; gestores/as) ¢ especialistas em questdes
de género. Ficou muitissimo aquém do nosso objetivo inicial o nimero de mulheres
ou homens envolvidos em processos analisados pela CITE que conseguimos
mobilizar para entrevista. Na realidade, as resisténcias, hesitagdes e desisténcias das
pessoas contactadas expressam bem os receios de retaliagdo que sentem, mesmo
com a garantia de total anonimato da nossa parte. Por outro lado, confrontdmo-nos
com a impossibilidade de localizagdo das pessoas com base nos dados de que
dispunhamos nos processos. Este facto inviabilizou mesmo a nossa intengo inicial
de realizarmos dois estudos de caso. Foi realizada analise de contetido categorial
das entrevistas transcritas.

O sistema de informagdo indireta, que se revestiu da maior relevancia, assentou na
analise exaustiva do arquivo de processos da CITE (423, de 1980 a 2005), dos
pareceres publicados pela CITE (1382, de 1981 a 2011), e do arquivo de atas das
reunides da Comissdo Tripartida (374, de 1980 a 2010). Para a sistematizacdo,
organizagdo ¢ analise comparativa destas diversas fontes documentais, foi criado um
sistema de categorizagdo, registado em trés bases de dados. A riqueza da informagao
obtida é imensa ¢ ndo se esgota nas analises que pudemos apresentar nesta publicagio.
Salientamos, porém, o contraste em termos da qualidade de informagdo obtida na
documentagdo entre a dos primeiros quinze anos ¢ a do periodo posterior, que os
registos se apresentam mais incompletos ¢ menos informativos (especialmente no
caso das atas). Com a constitui¢do destas bases de dados e destes sistemas de
categorizagdo, compusemos o que se designa por analise qualitativa de contetido
(Flick, 2008: 291 ss), um dos procedimentos classicos para analisar material textual,
que tem como caracteristica fundamental a utilizacdo de categorias que decorrem
dos quadros teoricos de partida, mas sistematicamente confrontadas e reiteradamente
avaliadas e eventualmente modificadas em contraposi¢do com o material em analise.
Embora as categorias utilizadas fossem essencialmente descritivas (como datas,
tipologia de entidades, etc.), a sua selecdo decorreu de quadros interpretativos
definidos teoricamente. O sistema utilizado continha varias categorias centradas sobre
a existéncia ou nao de reciprocidade negocial entre os diferentes interesses presentes,
uma vez que o nosso foco principal incidia sobre as perspetivas dos participantes na
Comissao Tripartida relativamente as concegdes de discriminagdo e sobre o papel
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das varias instancias no seu combate. O sistema definido permitiu-nos, efetivamente,
comparar as diferentes perspetivas sobre: aspetos e processos organizacionais (inclu-
sive os bloqueios), contetido ideoldgico do trabalho, posicionamentos dos parceiros,
dificuldades e obstaculos, entre outras. Nao obstante documentos como as atas serem
documentos oficiais de cariz publico, de acesso em arquivo aberto, decidimos néo
divulgar as sinteses realizadas a partir da consulta por ndo querermos violar o desejo
de confidencialidade que tantas vezes pudemos testemunhar quando se discutia o tipo
de ata que deveria ser elaborada ou a divulgacdo que desse registo deveria ser feita.

Por fim, constituiram também fontes de informagao relevantes os Relatorios de
Atividade da CITE, os Relatdrios sobre o Progresso da Igualdade de Oportunidades
entre Mulheres e Homens no Trabalho, no Emprego e na Formagao Profissional,
os relatorios de avaliagdo diversos (designadamente os de avaliacdo dos Planos
Nacionais para a Igualdade), a legislagdo, bem como a literatura produzida acerca
das tematicas abordadas e do trabalho da CITE em particular.

Esta triangulacdo e cruzamento de fontes e atores, norteados por uma estrutura
tematica comum, garantiram o confronto ¢ a sintese das diversas perspetivas na
leitura da atividade da Comissdo. Nao podemos, porém, deixar de sublinhar um
aspeto deveras preocupante sobre a memoria historica da institui¢do. Tivemos
acesso a documentagdo que existia ¢ fomos obsequiadas com um espirito de cola-
boragao inexcedivel, mas tivemos que nos confrontar com um corpus por catalogar
e ordenar e com as dificuldades que as organizagdes tém em geral de construir a sua
memoria historica. Os obstaculos a esta memoria historica vao do proverbial «ndo
sei, ndo estava ca nessa alturay, a falta de registos ou a incapacidade de proceder a
migragdo de uns sistemas informaticos para outros.

Estrutura da publicacao

Depois desta breve apresentag@o dos objetivos, justificagdo e metodologia seguida,
resta-nos indicar a estrutura da exposicao que se segue. No capitulo de abertura
propomos uma reflexdo acerca dos mecanismos oficiais para a igualdade,
explorando os principais contributos analiticos para o seu estudo. O capitulo seguinte
enquadra a agdo da CITE no conjunto de transformagdes sociais, econémicas ¢
politicas que tém marcado as areas do emprego, trabalho, didlogo social e prote¢ao
social no pais.

O Capitulo 3, elaborado por Jorge Leite ¢ Milena Rouxinol, apresenta e discute o
enquadramento juridico-institucional, problematizando alguns dos seus tragos e dando-
-nos conta das sucessivas alteracdes de que foi objeto. Deixam também um conjunto
de sugestdes para maior adequacdo das atribui¢des e competéncias da CITE.
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O Capitulo 4, intitulado “Da antidiscrimina¢do ao mainstreaming: estratégias e
atividades”, exp0e e analisa as principais areas de atividade que tém estruturado a
atuagdo da CITE: a emiss@o de pareceres € 0 modo como 0s parceiros sociais se
envolveram e a intensidade com que o fizeram; o combate a discriminagao no acesso
ao emprego através da analise dos anuncios de emprego; as praticas de divulgagio
e sensibiliza¢@o; a promogao de boas praticas através da respetiva visibilizacdo; a
transversalizagdo da perspetiva da igualdade através da participacdo em projetos
com o mundo empresarial e o exercicio de magistratura de influéncia.

A analise mais detalhada e aprofundada da transversalizacdo da igualdade no didlogo
social, e do seu funcionamento enquanto organismo tripartido, mereceu particular
destaque no Capitulo 5. O tripartismo tem como ponto de partida necessariamente
o grande envolvimento e conhecimento aprofundado do terreno por parte de
representantes dos varios interesses presentes, dai que possibilite a definigdo
conjunta dos principios fundamentais e das normas basicas que devem regular as
relagdes laborais. A nossa analise procurou determinar até que ponto esta arti-
culagdo funcionou ao longo dos varios periodos em que podemos dividir a vida da
CITE (vejam-se as linhas temporais incluidas no Capitulo 4).

Finalmente, antes da sintese das principais conclusdes, reflete-se, no Capitulo 6,
acerca dos principais fatores que tém condicionado e limitado a efetividade da
CITE, tendo-se identificado a escassez de recursos, a falta de autonomia, a natureza
do mandato em tensdo com o ambiente institucional e as desarticulagdes entre
organismos publicos, as dificuldades de acesso ao direito ¢ a justiga em Portugal
e, por fim, também, do lado da procura, a mais ou menos generalizada iliteracia de
direitos evidenciada por trabalhadoras ¢ trabalhadores.
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Capitulo 1

Mecanismos oficiais para a igualdade: Contextos e
abordagens

Introducao

A década de 1970 ficou marcada, internacionalmente, pelo impulso a criagdo
de instituicdes estatais que analisassem e promovessem a situagcdo das mulheres,
combatendo as discriminacdes e desigualdades em razao do sexo. Em Portugal, o
periodo entre 1970 e 1980 marcou o arranque e institucionaliza¢do de politicas
publicas promotoras dos direitos das mulheres e da igualdade de mulheres e homens
e, portanto, da sua representacao descritiva e substantiva (Monteiro, 2010a, 2010b,
2011a). Desse processo fez parte a criacao de dois organismos estatais especifica-
mente orientados para esta missdo — as primeiras formas institucionais da atualmente
designada Comissao para a Cidadania e Igualdade de Género (CIG) e a Comissdo
para a Igualdade no Trabalho e no Emprego (CITE).

Em 1970, foi criado o Grupo de Trabalho para a Defini¢do de uma Politica
Nacional Global acerca da Mulher, que constituiu a primeira forma, ainda
incipiente, da que viria a ser a Comissdo da Condi¢do Feminina (CCF) (atual
CIQG), que viria a ter a sua primeira lei organica em 1977, com o Decreto-Lei
485/77 (Monteiro, 2010a, 2011a). Por sua vez, a Comissao para a Igualdade no
Trabalho e no Emprego (CITE) foi criada em 1979, pelo Decreto-Lei 392/79,
de 20 de setembro, que consignou uma inovadora Lei da Igualdade no trabalho
e no emprego, ¢ a institucionalizagdo de uma entidade de composicéo tripartida
(integradora de representantes do Estado e dos parceiros sociais) (Monteiro,
2010b). Esta institui¢cdo tinha por objetivo dinamizar a aplicagdo dessa
mesma legislagdo no combate a discrimina¢do em matéria de igualdade de
oportunidades entre homens ¢ mulheres no emprego, na formagéo profissional e
no trabalho, tanto no sector privado como no sector publico (Monteiro, 2010b;
Régo, 2010).

A criacdo de ambos os mecanismos oficiais para a igualdade de mulheres e
homens — CITE e CIG — demonstra o alcance das transformagdes legislativas,
institucionais, politicas e sociais sobre a situacdo das mulheres e da igualdade num
contexto global de modernizagdo e democratizagdo. Ja anteriormente avangamos
alguns dos fatores que motivaram estes avangos politico-institucionais (Monteiro
e Ferreira, 2012; Monteiro, 2011a, 2010b), associando-os a dois elementos
centrais. Por um lado, o contexto politico-social de liberalizagao, democratizagdo
e de internacionalizagdo normativa e institucional, que criou estruturas de oportu-
nidades politicas e brechas no processo politico favoraveis as demandas feministas
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(nacionais e internacionais).! Por outro lado, o aproveitamento destas oportunidades
politicas por técnicas que ocupavam ja posi¢des dentro do Estado e que criaram
as redes formais e informais necessarias a conquista de espago institucional e
politico para uma agenda feminista. Concretamente, a criagdo, em 1979, da Lei
da Igualdade e da CITE esta associada a agdo da entdo Comissdo da Condigdo
Feminina (CCF) e aos scus esforgos de promogdo legislativa do projeto de
Regulamentagdo do Trabalho Feminino (Monteiro, 2011a, 2010b). Esta acdo de
lobbying por parte da CCF teve no contexto de modernizagdo e internacionalizagdo
do pos-revolucao um facilitador, acrescido da a¢do da Secretaria de Estado do
Trabalho (Dr.* Manuela Aguiar) que se constituiu como uma aliada decisiva.
Considerou-se, por isso, esta Lei como um dos pouco frequentes casos de sucesso
do feminismo institucional ou feminismo de Estado em Portugal (Monteiro, 2010b).

1. Contextualizacao da emergéncia dos mecanismos oficiais
para aigualdade

Os mecanismos oficiais para a igualdade sdo corpos governamentais formalmente
estabelecidos por decreto governativo, encarregados da promocao do estatuto das
mulheres e da igualdade de mulheres e homens (Mazur e McBride, 2010: 29).
O conceito aplica-se, segundo as autoras, a qualquer agéncia estatal, em qualquer
nivel governativo (internacional, nacional, subnacional ou local), ou a qualquer
tipo de organismo (eleito, designado, administrativo ou judicial) desde que indi-
gitado com aquela missdo. Quanto a sua forma, a nivel internacional, encontram-se
formatos que vao desde comissdes nacionais permanentes, comissdes regionais,
conselhos consultivos, ministérios ou departamentos a gabinetes, secretarias,
conselheiras ou Ombudsperson (Provedoria) (Rai, 2003). Dada esta diversidade de
formatos e de localizagdes institucionais, o papel especifico destes mecanismos
pode ser bastante variavel, estendendo-se desde o estudo e diagnostico da
desigualdade a proposta e/ou implementacdo de politicas ou a fiscalizacdo e
acolhimento de queixas (Mazur e McBride, 2010: 29). Tém sido vistos como
instancias intermédias e de charneira entre o Estado e os movimentos de mulheres,
visando desempenhar um papel de reivindicac¢ao e de implementacao de politicas.
Shirin Rai (2003) identifica-lhes uma situag@o esquizofrénica por promoverem 0s
direitos das mulheres «dentro e contra o Estado». Podem ser de agao transversal ou
especifica, como ¢ o caso das que se dedicam ao trabalho e emprego, como a CITE
ou 0 Ombusdsperson na Suécia.

Usamos o qualificativo “feministas” independentemente de os sujeitos aludidos se assumirem ou ndo sob tal
categoria. Esta op¢do segue o esquema de classificagdo proposto por Mazur ¢ McBride segundo o qual sdo
elementos de uma agéo feminista: «1. A indicagéo de que os objectivos a alcangar beneficiardo de alguma forma
as mulheres, ja que se parte do principio de que o seu estatuto e a forma como sdo tratadas pela sociedade lhes sdo
desfavoraveis; 2. A inclusdo de concepgdes que explicita ou implicitamente desafiam as hierarquias sociais de sexo
e as formas de subordinacao social das mulheres actualmente existentes» (Mazur e McBride, 1995, apud Ferreira
et al., 2007a: 265).
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Nao obstante a influéncia da segunda vaga dos movimentos feministas, a criagdo
dos mecanismos oficiais de mulheres e igualdade foi desencadeada, na esmagadora
maioria dos Estados ocidentais, pela influéncia internacional, designadamente das
Nagdes Unidas, espelhando o que Virginia Ferreira descreve como a «aceleragdo e
intensificacdo da interferéncia das instancias internacionais nas politicas de
igualdade» (2000: 19). Ao falar de uma globalizagdo das politicas de igualdade, a
autora associa-a a um novo tipo de reformismo, o reformismo do Estado. Seguindo
o conceito de reformismo estatal de Boaventura de Sousa Santos (2000), a autora
defende que os Estados nacionais desenvolveram agendas de igualdade de mulheres
e homens devido a pressdes dos “compromissos internacionais”, sendo os Estados
nacionais “caixas de ressonadncia” de for¢as que os transcendem. O impacto ¢
legitimidade das instancias que constituem o “regime internacional” (Reinalda,
1997) tém sido cada vez maiores ¢ visiveis: na importancia de instancias como a
Unido Europeia, a ONU, a Organizacao Internacional do Trabalho (OIT) e o Conselho
da Europa; nos compromissos em torno de Tratados, Diretivas, conferéncias,
Convengdes, etc.; nos impactos das politicas economicas do Banco Mundial, FMI,
etc.; e na multiplicagdo de organizagdes ndo-governamentais transnacionais, de
mulheres, por exemplo (Ferreira, 2000).

As décadas de 1960 e 1970 foram proficuas na intensificagdo do designado “feminismo
transnacional” ¢ da globalizacdo das politicas de igualdade, em agendas significati-
vamente consensualizadas (Ferreira, 2000; Keck e Sikkink, 1998). A OIT havia langado
na década de 1950 duas importantissimas Convengoes, que exigiam um olhar para as
mulheres e a sua situac¢do no trabalho. Tratou-se da Convengao n.° 100, relativa a
Igualdade de Remunerag@o entre a Mao-de-obra Masculina e a Mao-de-obra Feminina
em Trabalho de Valor Igual (1951), e da Convengao n.° 111, sobre a Discriminagéo em
matéria de Emprego e Profissdo (1958). A OCDE também desenvolvia ja nessa altura
projetos transnacionais acerca do “papel das mulheres na economia”. A Assembleia
Geral das Nag¢des Unidas adotou, em 1967, a Declaragdo sobre a Eliminagdo da
Discriminagdo contra as Mulheres e, em 1972, iniciou-se o processo de elaboragio
da Convengao sobre a Eliminagdo de Todas as Formas de Discriminagdo contra as
Mulheres, adotada em 18 de dezembro de 1979, tendo entrado em vigor na ordem
internacional a 3 de setembro de 1981. Langou também, em 1968, como um dos
seus projetos mais significativos, um Programa de Longo Prazo para o Avango das
Mulheres, no qual se apelava a criagdo de “maquinarias™ estatais encarregadas de
promover o estatuto das mulheres. A intensificagdo, no cenario internacional, da
reflexdo e acdo em favor do estatuto das mulheres aconteceria na década de 1970,
institucionalizando-se com a celebragdo do Ano Internacional da Mulher (1975) e
com a Década das Mulheres (1975-1985) da ONU.

2 AONU usa esta terminologia (maquinarias) para se referir aos mecanismos para a igualdade de mulheres e homens.
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Em 1975, a ONU realizou a primeira Conferéncia Mundial sobre as Mulheres, onde
intensificou e apelou a criagdo, pelos Estados-membros, de mecanismos nacionais
para promocao do estatuto das mulheres. No fim da Década das Nagdes Unidas
para as Mulheres (1975-1985), 127 paises, entre os quais Portugal, ja tinham criado
estes mecanismos. Portugal havia sido, alids, precursor nesta matéria, uma vez que
em 1970 ja tinha criado o Grupo de Trabalho para a Definicdo de uma Politica
Nacional Global acerca da Mulher, presidido por Maria de Lourdes Pintasilgo, ¢
que seria o embrido da Comissdo da Condigdo Feminina, institucionalizada em
1977 (Monteiro, 2010a, 2011a).

A ONU, através da DAW? ¢ da CSW,* via nos mecanismos oficiais de promogao
das politicas de igualdade entre os sexos uma forma de fazer avangar e implementar
as suas resolu¢des em matéria de igualdade, definindo-as como corpos reconhecidos
pelos governos como as institui¢des responsaveis pela promogdo do estatuto e
situacdo das mulheres (Rai, 2003). Isto aconteceu particularmente na Década
Internacional das Mulheres (1975-1985), em que um conjunto de conferéncias
procurou definir uma agenda mundial para as mulheres — Conferéncias da Década
das Mulheres: Igualdade, Desenvolvimento ¢ Paz (Cidade do México, 1975;
Copenhaga, 1980; Nairobi, 1985). A IV Conferéncia Mundial das Nagdes Unidas
sobre as Mulheres, em Pequim, em 1995, ¢ considerada um ponto de viragem na
forma como estes mecanismos passaram a ser concebidos, acompanhados e
avaliados, mas também na visibilidade e centralidade que adquiriram. Na Plataforma
de Agdo de Pequim, sdo indicados como os principais promotores da estratégia de
mainstreaming de género, defendendo-se o seu reforgo e promogao.

Ainda que marcados por alguma incipiéncia inicial, as fungdes, posicionamento e
estruturas destes mecanismos foram evoluindo ao longo dos anos, embora de forma
diferenciada nos varios paises. As conclusdes 1999/2 adotadas pela CSW, em 1999,
recomendavam que as “maquinarias nacionais” fossem colocadas ao mais alto nivel
possivel de governo e que fossem investidas de autoridade e recursos necessarios
ao cumprimento dos seus mandatos, enfatizando mais uma vez o seu papel no
mainstreaming de género. Estas recomendagdes expressam a preocupacao com a
efetividade destes mecanismos, muitas vezes ameagada por resisténcias e fatores
diversos, indiciadores da pouca vontade politica dos Estados nacionais no seu
robustecimento. Jelena Suboti¢ (2005) refere que a criagdo de institui¢des como
os mecanismos oficiais para a igualdade sdo formas minimas de os Estados se
comprometerem com a missdo internacionalmente dimanada da promocgédo da
igualdade entre mulheres ¢ homens, vinculando-se (ainda que de forma soff) em
convengdes, tratados de cooperacdo e de colaboragao transnacional.

3 Divisdo para o Avango das Mulheres (DAW — Division for the Advancement of Women).

4 Comissdo para o Estatuto das Mulheres (CSW — Commission on the Status of Women).
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2. Abordagens analiticas da efetividade dos mecanismos para
a igualdade

O aumento da visibilidade e protagonismo dos mecanismos a nivel internacional
mobilizou a atenc¢do feminista académica e militante sobre eles e sobre o seu papel
potencial. Como referem Amy Mazur e Dorothy McBride (2010: 29), os mecanismos
oficiais tém sido os antidotos a resisténcia das instituicdes acostumadas a reproduzir
os padroes patriarcais dominantes. Por isso, sdo apontados na literatura como tendo
um contributo decisivo para a sexualizacdo e democratizacao dos Estados (Kardam
e Acuner, 2003; Mazur e McBride, 2010; McBride e Mazur, 1995; Rai, 2003). Tém
sido também um ponto de articulagdo decisivo entre o Estado e os movimentos de
mulheres, contribuindo de forma muito significativa para o acesso destes ultimos
a decisdo politica bem como para a transversalizacdo da igualdade de género na
governagdo (Kardam e Acuner, 2003; McBride e Mazur, 1995; Mazur e McBride,
2010; Rai, 2003; Squires, 2007).

O interesse académico pelo estudo dos mecanismos emergiu associado a uma
reconsideragdo e problematizacdo das visdes feministas acerca do Estado e das
suas relacdes possiveis com os movimentos de mulheres. No campo feminista, a
constatagdo, nos anos 1980, de que se verificava uma crescente interacdo entre
feministas e Estados, com matizes, formatos e resultados diversos fez crescer um
novo interesse relativamente ao Estado, tanto como objeto de estudo como possivel
aliado de lutas. Face a constatacao dos avangos alcangados pelas mulheres no seio
das burocracias, algumas autoras recusaram a ideia de que “o Estado ¢ essencial-
mente masculino” e inimigo das mulheres (Allen, 1990; Siim, 1990; Watson, 1990).

A abordagem do “feminismo de Estado”, tal como ¢ designada por McBride e
Mazur (1995) e Mazur e McBride (2010), problematiza e analisa os mecanismos
numa perspetiva de articulacdo entre os movimentos de mulheres e feministas e o
Estado, e capta a emergéncia de um novo conjunto de relagdes entre Estado e
sociedade, baseando-se na premissa de que as democracias devem ser feministas
(Monteiro, 2011a). O seu contributo tem sido decisivo na producdo de estudos
empiricos acerca da efetividade dos mecanismos oficiais criados pelos governos
para a promocao da igualdade. Drude Dahlerup (1987), defendendo que, para se
desenvolver uma teoria feminista de Estado, seria necessaria uma menor abstracao
e mais estudos acerca do tipo e contexto de acao dos governos e suas consequéncias
para as mulheres, foi das primeiras investigadoras feministas a equacionar os
mecanismos oficiais de mulheres e igualdade com o conceito de “feminismo de
Estado”. Numa viragem para estudos de caso, e trabalhos empiricos, a literatura sobre
“feminismo de Estado” tem cruzado uma abordagem histérica com uma abordagem
comparativa, trazendo a luz ndo s6 a variabilidade entre os diversos Estados, mas
também no seio de cada um e ao longo da sua evolugao historica.
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A abordagem do feminismo de Estado tem sido desenvolvida desde a década de 1990
por cientistas politicas como Amy Mazur, Dorothy McBride, Joni Lovenduski,
entre outras (Lovenduski, 2005, 2008; McBride ¢ Mazur 1995, 2008; Outshoorn ¢
Kantola, 2007), associadas a Rede de Investigagdo sobre Género, Politica ¢ Estado
— Research Network on Gender, Politics and the State (RNGS).

O conceito de “feminismo de Estado”, que Joni Lovenduski (2005) adjetiva como um
oximoro, desenvolvido ¢ operacionalizado pela RNGS, ¢ um conceito relacional que
traduz a interinfluéncia estratégica entre movimentos de mulheres e Estado na
produgdo de resultados politicos, nomeadamente de politicas de igualdade. Como as
autoras referem, baseia-se na premissa de que as democracias podem e devem ser
feministas, ou seja, podem incorporar o discurso e os atores dos movimentos de
mulheres feministas (McBride e Mazur, 2008). Assumindo que existem varias formas
pelas quais as mulheres podem fazer pressao no sentido de avangar os seus interesses
politicos (movimentos de mulheres da sociedade civil; movimentos feministas;
representantes eleitas das mulheres nos parlamentos; mecanismos oficiais de
mulheres e igualdade nas burocracias governativas ¢ administrativas) e que o proprio
Estado ¢ um conjunto de instituigdes diferenciadas (governos, parlamentos, policias,
sistema de justica, corpos administrativos, etc.), a abordagem centra-se concretamente
no tipo de instituicdo estatal criada para materializar as reivindicagdes feministas
— 0s mecanismos oficiais para a igualdade de mulheres ¢ homens.

Apesar de sujeitos as mais variadas criticas e até mesmo desdenhados ou repudiados
por alguns movimentos de mulheres, os mecanismos oficiais tém-se estendido um
pouco por todos os paises e tém sido aliados importantes na representagdo dos
interesses das mulheres ¢ na promocao da igualdade de mulheres ¢ homens
(McBride et al., 2005). Ainda que com impactos variados ¢ diversos, a verdade é
que a existéncia destes mecanismos altera o cendrio no qual o ativismo feminista
ou dos movimentos de mulheres atua. Esta constatagdo faz deles um ponto fulcral
ao qual se dirigem reivindicagdes e criticas, e se procuram aliangas estratégicas no
sentido de influenciar a agenda politica e conseguir um certo tipo de apoio
(Monteiro, 2011a).

Se se assume que um dos objetivos dos movimentos de mulheres ¢é dar visibilidade
as suas reivindicagdes junto da deciso politica, os mecanismos podem servir como
pivos, abrindo canais, facilitando o acesso, traduzindo os apelos dos movimentos
de mulheres. Ora ¢é nesta 6tica que os mecanismos sdo concebidos pela RNGS.
Como Lovenduski (2008) refere, eles podem ser um férum de representacdo no
qual as representantes das mulheres defendem os seus interesses nos processos de
tomada de decisdo do Estado. Eles sdo, assim, decisivos na forma como a esfera
politica define os problemas e as respetivas solu¢des, e na forma como estas
defini¢des integram ou ndo uma perspetiva sexualizada. Como referem McBride e
Mazur: «Avaliar os mecanismos oficiais para a igualdade [...] coloca uma das
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questdes mais perenes no estudo das politicas — a capacidade democratica do Estado
incluir grupos sub-representados na governagao»’ (2008: 245).

Deve-se efetivamente ao trabalho daquela Rede, criada por Amy Mazur, nos anos
1990, a divulgacdo do conceito de feminismo de Estado e o crescimento do
interesse académico em torno do fenémeno que representa. A Rede RNGS foi a
primeira a apresentar um estudo acerca dos mecanismos oficiais para a igualdade
de mulheres ¢ homens em varios paises pds-industriais: Alemanha, Australia,
Canada, Dinamarca, Espanha, EUA, Fran¢a, Gra-Bretanha, Holanda, Irlanda, Itlia,
Noruega, Polonia e Suécia. A primeira publicagdo que deu corpo a este conjunto de
pesquisa foi a obra Comparative State Feminism (McBride ¢ Mazur, 1995), que
agrega, portanto, estudos de caso de feminismo de Estado, obedecendo a um quadro
teorico-metodoldgico de analise comum.

Ao longo destas quase duas décadas, a Rede RNGS juntou contribui¢des de cerca de
40 investigadoras ¢, no sentido de reforcar a validade externa das pesquisas, realizou
novos estudos em 5 areas de politica, tendo cada um deles dado origem a publicacdo
de livros: 1 — formag@o profissional (Mazur, 2001); 2 — direitos reprodutivos e do
aborto (McBride, 2001); 3 — sexualidade, violéncia, e prostitui¢ao (Outshoorn, 2004);
4 — cidadania e representagdo politica (Lovenduski, 2005); 5 — “questdes quentes” a
nivel nacional (Haussman e Sauer, 2007). O trabalho de duas décadas foi encerrado
em 2011, em Budapeste, ficando como marca o livro The Politics of State Feminism:
Innovation in Comparative Research (Mazur ¢ McBride, 2010).

Dorothy McBride e Amy Mazur (2008) definem entdo feminismo de Estado como
as a¢des dos mecanismos oficiais de igualdade no sentido de incluir as exigéncias
dos atores dos movimentos de mulheres no Estado, com vista a produgao de
resultados politicos, quer em termos de processo politico, quer em termos de
impacto social ou ambos. As autoras colocam a énfase do conceito e da abordagem
no nexo movimentos/mecanismos. Afirmam-no como um conceito sexualizado ja
que os mecanismos institucionalizam o “conflito de género”, denunciando a cons-
trugdo social das relagdes desigualitarias entre mulheres e homens ¢ as hierarquias
entre os sexos (2008: 252). O conceito é composto por quatro elementos que se
sintetizam e articulam no diagrama que se segue.

5 Tradugdo livre das autoras.
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Figura 1-1. Elementos de estudo do feminismo de Estado
(a partir de McBride e Mazur, 2008)

1. Existéncia, no contexto estudado (subnacional, nacional,
internacional), de um mecanismo oficial para a igualdade com o
mandato formal de melhorar o estatuto das mulheres e promover a
igualdade entre os sexos;

2. Existéncia, de um movimento de mulheres (discurso e atores), no
contexto estudado.

3. Os mecanismos oficiais V
- incluem as reivindicac¢des dos movimentos de mulheres
- incluem os atores dos movimentos de mulheres

=~

4. Arelagdo agéncia-movimentos produz outputs feministas \/
- arelagdo produz um processo politico feminista
- arelagdo produz impactos sociais feministas

Retém-se, portanto, para a analise do feminismo de Estado, se 0 mecanismo ¢ facilitador
da representacdo descritiva e substantiva dos interesses das mulheres.

Mas, por sua vez, o sucesso do mecanismo, para além das suas caracteristicas proprias,
depende essencialmente de fatores externos, nomeadamente das caracteristicas dos
movimentos de mulheres e do ambiente politico. Assim, o sucesso do “feminismo de
Estado” ¢é vulneravel a mudangas no Estado e no feminismo. No modelo, tanto a
defini¢ao das caracteristicas dos movimentos de mulheres como o conceito de ambiente
politico que explicardo as diversas atitudes e respostas do Estado sdo tributarios das
concegdes de movimentos sociais desenvolvidas no ambito das teorias do processo
politico (Kriese, 2004; McAdam, 1998; McAdam et al., 1996; Snow et al., 2004;
Tarrow, 1998), nomeadamente os conceitos de aliangas, de estruturas de mobilizag¢@o
(ainda que as autoras falem de “Ambiente Politico” em substituicdo do conceito de
“estruturas de oportunidades politicas™) e de frames. O conceito de “ambiente politico”
tem por foco uma area politica particular num dado periodo de tempo e tem duas
dimensdes que fazem variar a resposta dos Estados aos movimentos de mulheres: o
subsistema politico ¢ o partido no poder. A primeira, diz respeito as atividades de
tomada de decisdo num determinado ciclo politico, existe em torno de areas funcionais
de politica, integra uma estrutura (tipo e grau de organizagdo, participagdo ¢ equilibrio
de poder, podendo ir de aberta a fechada) e um ajustamento dos frames em discussao
(correspondentes, compativeis ou incompativeis) (McBride ef al., 2005: 19).

No geral, tem-se salientado, portanto, o contributo dos mecanismos para a
democracia (Lovenduski, 2005; Mazur, 2005; McBride e Mazur, 1995; Rai, 2003)
¢ para a boa governagdo (Staudt, 2003). Na literatura sobre a importancia das
aliangas, redes ou tridngulos feministas, surgem identificados como um dos polos
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contributivos para os progressos politicos (Holli, 2008). Na literatura sobre
feminismo de Estado, reconhece-se que tém o potencial de aumentar a representagdo
descritiva e substantiva das mulheres de trés formas: integrando os interesses das
mulheres ¢ as questdes da “igualdade de género” na produgdo ¢ implementagao
politica; facilitando as representantes dos movimentos de mulheres o acesso as
esferas do poder; ¢ aumentando a participagao das mulheres no Estado, pelo facto
de integrarem mais mulheres como funcionarias (Mazur, 2005; McBride ¢ Mazur,
1995, 2008). Reconhece-se também que, apesar das limitagdes, os mecanismos tém
conseguido singrar, sobreviver e mesmo consolidar-se nas burocracias de cada pais
(Outshoorn e Kantola, 2007).

O relatorio da European Network of Equality Bodies (EQUINET, 2012) sistematiza
o potencial dos mecanismos em trés niveis:

— A mudanga social: impacto na cultura de uma sociedade e na adogdo pela
mesma dos valores da igualdade, diversidade e ndo discriminagao.

— A mudanga organizacional: impacto na decisdo politica e nas politicas, proce-
dimentos e praticas das organizac¢des, de modo a que a igualdade seja promovida,
a diversidade seja integrada e a discriminagdo eliminada tanto para quem
trabalha como para quem utiliza os servigos.

— A mudanga individual: impacto sobre a situacdo e experiéncia dos individuos
de grupos sujeitos a discriminagdo e desigualdade no trabalho ou no acesso
a bens e servigos.

Nao obstante as virtuosidades reconhecidas aos mecanismos oficiais de igualdade,
diversas propostas analiticas t€m vindo a recensear as suas condi¢des de funcionamento
e de efetividade, destacando os fatores que as constrangem e limitam. Podemos
agrupar em trés tipos estes fatores identificados: os que dizem respeito a recursos
e caracteristicas dos proprios mecanismos (materiais, humanos, administrativos ¢
institucionais); os que dizem respeito as suas relagdes, em particular com os
movimentos de mulheres; ¢ os que decorrem das estruturas de oportunidades
politicas do contexto (Mazur e McBride, 2010; McBride e Mazur, 1995, 2010;
Monteiro, 2011a).

Os recursos materiais ¢ financeiros, a par da afetacdo do pessoal necessario para a
concretizagdo das missdes em desenvolvimento, sdo requisitos basicos para qualquer
organizagdo, mas que nem sempre tém sido assegurados aos mecanismos oficiais
para a igualdade de mulheres e homens (Kardam e Acuner, 2003; Rai, 2003). Apo6s
aumentos resultantes da necessidade de criar e colocar em funcionamento estas
agéncias, tém-se verificado cortes sistematicos nos financiamentos internos, o que
reduz significativamente a sua capacidade de agdo. Em matéria de quadros de
pessoal, em varios paises, 0s mecanismos confrontam-se com graves insuficiéncias.
Algumas analises apontam também para dificuldades em assegurar que os recursos
humanos dos mecanismos possuam algumas das competéncias consideradas
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fundamentais, nomeadamente, algum tipo de liga¢do ou formagido nas matérias
especificas das relagdes sociais de sexo. Por exemplo, Célia Valiente (1995, 1996)
destaca o facto de o Instituto de la Mujer, em Espanha, ser constituido por pessoas
que vém do funcionalismo publico e ndo por feministas com militdncia nos movi-
mentos da sociedade civil, o que podera ilustrar a relagao entre 0 mecanismo e esses
movimentos, mas também podera determinar a atitude e o grau de militancia dos
proprios recursos humanos relativamente a causa da igualdade. Veremos também
neste trabalho a forma como estes fatores tém condicionado a agdo da CITE.

Em termos administrativos, quanto maior autonomia de gestdao estes mecanismos
possuirem, maior sera a sua capacidade de gerir de forma célere e sustentada
projetos, programas e financiamentos. Aquela varia consoante a figura juridica na
base da qual estes mecanismos se institucionalizam. Um Instituto Publico tera, por
exemplo, maior autonomia do que uma Diregdo-Geral. O percurso da CITE tem
sido marcado, como iremos ver mais a frente de forma mais detalhada, por atrasos
¢ ambivaléncias no seu proprio estatuto juridico, organica ¢ mandato.

A clareza de mandato ¢ a localizagdo na arquitetura institucional do Estado ou na
estrutura organica dos governos sdo recursos importantes para a efetividade politica
do mecanismo (McBride e Mazur, 1995; Rai, 2003). Anne Marie Goetz (2003),
por exemplo, sugere que a localizagdo na maquinaria institucional governativa é
determinante para a eficacia politica, apresentando uma tipologia com dois tipos de
localizag@o: a localizagdo vertical dos organismos, que traduz a sua proximidade ao
poder, a direcdo central do Estado, e a localizagdo horizontal, ou seja, o seu lugar
sectorial ou tematico. Em termos de localizagdo vertical, a autora concluiu que a
maior parte dos organismos que estudou esta longe do poder central, numa situagao
marginalizada e subordinada. Em termos sectoriais, tendem a estar localizados ou
agrupados com outras tematicas, consideradas prioridades secundarias ou
excecionais do Estado.

A independéncia foi apontada pelo Conselho da Europa (1997, 2011) e pelas
Diretivas Europeias na matéria como uma das caracteristicas fundamentais dos
mecanismos. A independéncia significa que os mecanismos sdo capazes de definir
de forma auténoma as suas prioridades e implementar as agdes que considerem
mais apropriadas; que sdo capazes de selecionar assuntos e assumir posigoes; e que
sdo capazes de decidir a forma como desejam gerir ¢ usar os seus recursos humanos
e financeiros (EQUINET, 2012). Néo deixaremos de ter estes indicadores em mente
quando analisarmos o enquadramento juridico-legal da CITE no Capitulo 3.

Muitas analises sugerem que a colaboragdo com os movimentos de mulheres ¢é
decisiva para os mecanismos, ja que sem ela ndo conseguem nem efetividade nem
legitimagao (McBride ¢ Mazur, 1995, Rai, 2003). Essa colaboragio ou relagdo ¢
ndo s6 uma condic@o para a governagdo democratica ¢ accountability politica, mas
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também para o suporte do proprio mecanismo. Como se sugere nalguma literatura,
e como ja referimos anteriormente, a tarefa reivindicativa dos mecanismos perante
0s governos sera tdo mais legitimada quanto mais for secundada pela pressdo de
fortes movimentos de mulheres (Hernes, 1990; Kardam e Acuner, 2003; Lang, 2007,
McBride e Mazur, 1995; Outshoorn, 1997; Outshoorn e Kantola, 2007). O facto de
poderem argumentar com as pressoes dos movimentos de mulheres da-lhes uma
certa cobertura ¢ a flexibilidade reivindicativa que um mero corpo burocratico ndo
consegue ter. Por outro lado, a relagdo com os movimentos de mulheres potencia
uma mediagdo com a propria sociedade e as mulheres que representam, fornecendo-
-lhes informagdes. Assim, ¢ importante explorar em que medida o mecanismo
capacita os movimentos de mulheres, promovendo a sua participagdo ¢ proporcio-
nando-lhes acesso a decisdo politica (McBride ¢ Mazur, 1995, 2008). A EQUINET
(2012) refere também o impacto dos mecanismos na capacitagdo ou melhoria da
acdo dos varios stakeholders em matéria de promocao da igualdade e do combate a
discrimina¢@o. No caso de mecanismos como o da CITE aqui em analise, uma
Comissao de constituigdo tripartida, importara conhecer a forma como os proprios
parceiros sociais, em especial os sindicatos, se sentem reforcados na sua agdo em
prol da igualdade de mulheres e homens no trabalho e no emprego.

Algumas analises tém destacado outros fatores do contexto sociopolitico, concretamente,
o seu grau de vulnerabilidade a influéncia internacional (Htun e Weldon, 2007); a
capacidade do Estado (Htun ¢ Weldon, 2007; Valiente Fernandez, 2005); certos
tipos de conservadorismo como legados institucionais, nomeadamente, o religioso
(Htun e Weldon, 2007; Valiente Fernandez, 2005); o grau de desenvolvimento dos
Estados de bem-estar (Valiente Fernandez, 2005); a participacdo das mulheres em
posic¢des de decisdo politica; a estabilidade politica (Kardam e Acuner, 2003;
Valiente Fernandez, 2005). Pela importancia que nos parece ter no caso portugués,
destacamos como fator importante a capacidade do Estado, definida por Htun ¢
Weldon como traduzindo a «efetividade das institui¢des politicas e da sua capacidade
(n2o vontade) para fazer valer a lei, para desafiar grupos sociais dominantes e
reformar instituicdes» (2007: 12). Referem as autoras que, em contextos sem
instituigdes eficazes, a vontade politica ndo basta para vencer a resisténcia social,
e que a “igualdade de género” exige um Estado eficiente, pois os mais fracos
tendem a concentrar-se em politicas mais faceis de realizar, e de execugdo menos
desafiante (2007: 12).

Constatou-se em varios estudos de caso que estas condi¢des se revelavam contra-
ditérias, produzindo efeitos diversos e por vezes paradoxais consoante o contexto
nacional ou regional em estudo (por exemplo, a proximidade ao poder ¢ importante,
mas também pode afastar e produzir desconfianga nos movimentos de mulheres). Esta
constatagdo fez reconhecer a importancia do contexto, demonstrada por diversos
estudos que destacam caracteristicas do contexto sociopolitico no qual os mecanismos
atuam, as estruturas de oportunidades politicas que este apresenta, as estruturas de
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mobilizagdo existentes ¢ a disponibilidade de framings compativeis e favoraveis
(Hafner-Burton e Pollack, 2002). A probabilidade de sucesso de um mecanismo ¢é
maior quando o subsistema politico é aberto ou moderadamente fechado, quando a
esquerda esta no poder, quando a agenda for de elevada prioridade para os movimentos
de mulheres e para o0 mecanismo, ¢ quando aqueles forem coesos (Mazur e McBride,
2010; McBride ¢ Mazur, 2008). Por esta razdo se tem alertado para a necessidade de
realizar estudos de caso, uma vez que as inferéncias estatisticas nao t€ém conseguido
determinar causas universais como explicagdo do sucesso ou efetividade dos
mecanismos, mas antes variabilidade de situagdes (Mazur ¢ McBride, 2010). As
autoras apresentam trés proposi¢des: 1) o desenho, as competéncias ¢ o apoio dos
mecanismos devem ser analisados tendo em conta as varias arenas em que as politicas
sdo decididas; 2) o contexto especifico dessas arenas ¢ um fator determinante da
importancia das pessoas que lideram os mecanismos e da sua capacidade de lobbying;
3) aadequagdo dos enquadramentos interpretativos usados na legitimagao das agendas
politicas da igualdade as caracteristicas do contexto e aos atores politicos revela-se
também estratégica na efetividade dos mecanismos (Mazur e McBride, 2010).

Ponderando fatores como os que se acabam de enunciar, instancias internacionais,
como as Nagdes Unidas e o Conselho da Europa, foram realizando balangos, onde
relembram aos Estados os seus compromissos em matéria de igualdade entre os
sexos ¢ apontam as suas principais deficiéncias. Apesar de reconhecerem progressos
e avangos significativos, prova da influéncia extensiva da Plataforma de Pequim, tém
assinalado e alertado para obstaculos detetados na atua¢do dos mecanismos nos
varios paises. Entre os mais comuns encontram-se a falta de recursos humanos e
financeiros, a falta de vontade politica, a insuficiente compreensao acerca do que é
a igualdade de género e o mainstreaming de género entre as estruturas de governo,
os “esteredtipos de género” prevalecentes, as atitudes discriminatorias, as prioridades
governamentais concorrentes e, em alguns paises, mandatos pouco claros e localizagao
marginalizada nas estruturas de governo, fraca autoridade, falta de dados desa-
gregados por sexo, métodos insuficientes para avaliar progressos e pouca ligagdo a
sociedade civil (Kardam e Acuner, 2003).

Estas constatagdes tém determinado algumas analises pouco otimistas acerca da
capacidade efetiva dos mecanismos oficiais para a igualdade de mulheres ¢ homens
em cumprirem o seu mandato. Nuket Kardam e Selma Acuner (2003), por exemplo,
partem do pressuposto da sua marginalidade e falta de efetividade. Dizem mesmo
que a sua principal fraqueza advém, paradoxalmente, do facto de serem o resultado
de “compromissos simbolicos” dos Estados, geralmente ndao suportados por
alocagdes realistas de recursos (2003: 99). Isto porque a “igualdade de género” ndo
¢ percebida como uma area politica prioritaria, mas antes uma area facilmente
manipulavel pelos interesses dos proprios politicos (2003: 101). A missdo dos
mecanismos oficiais ¢ ingrata, ja que neles foram colocadas expectativas demasiado
elevadas e paradoxais que as autoras resumem assim: «Pedimos aos mecanismos
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oficiais que fossem “burocracias ndo existentes ideais” e punimo-las por nio
viverem de acordo com a sua missao» (Kardam e Acuner, 2003: 112).

Sobre eles convergem as pressdes ¢ financiamentos internacionais, a necessidade de
fazer advocacia interna e estabelecer relagdes intensas com outras instituigdes, tudo isto
enquanto desenvolvem projetos diretamente com/para o publico. Dizem as autoras
que nem a mais eficiente burocracia sobreviveria a este tdo pesado fardo; uma missao
pouco recompensadora e frustrante, porque de conquistas lentas, demoradas, de longo
prazo, ¢ de dificil demonstragdo (2003: 112); pouco estimulante para politicos ¢
burocratas e geradora de sentimentos de frustracdo e incapacidade.

Em 2004, o Conselho da Europa elaborou um relatério, a partir de um questionario
efetuado a 43 Estados europeus, no sentido de averiguar sobre a evolugao da
implementagdo da Plataforma de A¢ao (Pequim +10), centrado em informagdes
acerca dos mecanismos oficiais para a igualdade de mulheres e homens, ¢ nos planos
de agdo ¢ estratégias de mainstreaming de género (Conselho da Europa, 2004). As
conclusdes a que chegou, apesar de corroborarem a influéncia decisiva da
Conferéncia de Pequim ¢ do seu processo preparatorio na difusdo desse tipo de
agéncias, ndo foram muito diferentes das acima elencadas, nomeadamente as
limitagdes e dificuldades de influéncia dos mecanismos na sequéncia da falta de
recursos, de mandatos pouco claros e do carater marginal nos sistemas de reconhe-
cimento politico dos diversos paises. Estes défices eram particularmente sintomaticos
nos paises onde os mecanismos tinham sido criados mais recentemente (Conselho
da Europa, 2004). Nos paises onde a sua existéncia era mais longa, notava-se uma
maior sedimentagdo destas institui¢des, bem como uma tendéncia para uma
ampliagdo do seu mandato, que, para além do relacionado com a promogao de
legislacao de igualdade de oportunidades ¢ antidiscriminatoria ¢ sua implementagao,
integrava também a produgao e divulgacao de investigagdo, a formacédo de diversos
publicos e a elaboragdo ¢ desenvolvimento de diversos projetos ¢ agdes.

Salientavam-se ainda no Relatério algumas tendéncias gerais positivas:
— A consulta as ONG e a participacdo das suas representantes na decisdo politica;

A descentralizagdo, no aumento do trabalho com corpos federais, regionais
e locais, mas também a nivel central, com a criagao de pontos focais para a
igualdade nos varios ministérios;

— Aintegragdo de uma “perspetiva de género” e ja ndo apenas do “estatuto das

mulheres”;

— A criagdo e desenvolvimento de Planos de igualdade para concretizagdo da
estratégia de mainstreaming de género (embora enviesada por algumas
confusdes de significado e dificuldades de implementagao) (Conselho da
Europa, 2004).
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Os desafios da complexidade ¢ do contexto atual adensam as questdes colocadas a
efetividade destas instituicdes. Como Nuket Kardam e Selma Acuner (2003)
assinalaram, os mecanismos oficiais para a igualdade de mulheres ¢ homens
enfrentam desafios formidaveis, confrontados, especialmente desde a Plataforma
de Pequim, com a missdo de serem criadores de capacidade/capacitagdo para eles
mesmos ¢ para uma série de outras instituigdes e para os proprios movimentos de
mulheres para se conseguir alcangar a igualdade de mulheres e homens. Destacam-se
em particular os efeitos conjugados do neoliberalismo, das reestruturagdes dos
sistemas de bem-estar, da privatizag¢@o, da nova governagao multiescalar, da regio-
nalizagdo, e de novas politicas que integram a diversidade e interseccionalidade ¢
as politicas orientadas para o mainstreaming de género, todos eles constituindo,
simultaneamente, desafios e oportunidades para os mecanismos, 0os movimentos ¢
para os proprios Estados (Basnaszak et al., 2003; Lombardo ¢ Meier, 2006;
Outshoorn ¢ Kantola, 2007; Weldon, 2008). E que o contexto em que surgiram os
mecanismos oficiais para a igualdade de mulheres e homens mudou muito
significativamente nos ultimos 40 anos, ¢ mudaram os Estados, os movimentos de
mulheres ¢ os feminismos.

Squires (2007: 131) destaca uma ironia no balango entre a transformagao do Estado
¢ a evolug@o dos mecanismos oficiais — segundo a autora, as relagdes dos movi-
mentos de mulheres com o Estado tém-se solidificado ¢ as feministas vieram para
dentro do Estado exatamente num momento de reconfiguragao estatal, em que este
tendencialmente reduz as suas responsabilidades.

Atendendo a especificidade das questdes do trabalho ¢ emprego, foram surgindo
mecanismos oficiais com a missdo de promover a igualdade e nao discriminagao
nesses dominios, que apresentamos de seguida.

3. Os mecanismos para a promocao da igualdade no trabalho e
no emprego: especificidade e efetividade da sua missao

A pressdo para a integracdo das mulheres no mercado de trabalho e concomitante
necessidade de garantia de direitos e ndo discriminagdo no emprego e trabalho,
promoveram, a partir da década de 1960, a criagdo de diversos tipos de dinamicas
politicas nesse dominio especifico. Entre elas destacam-se a produgdo de legislagao
para a igualdade e ndo discriminagdo no mercado de trabalho, instrumentos de
regulac@o do trabalho, procedimentos de ag@o judicial, a criagdo de mecanismos
oficiais com mandato especifico na area do trabalho, atuagio através das inspegdes
do trabalho ¢ ombudsperson (provedorias) (Thomas e Taylor, 1997). Em alguns
paises foi produzida legislagio que, obedecendo aos compromissos com as
Convengdes da OIT (100 e 111), assegurava os principios da ndo discriminagao ¢
da igualdade de mulheres ¢ homens no emprego. Esta produgdo legislativa foi, em
muitos casos, acompanhada do reconhecimento da necessidade de se criarem
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mecanismos oficiais que, face aos fatores que obstaculizavam a sua concretizagao,
promovessem a sua efetiva aplicagdo, como foi o caso da Lei da Igualdade
portuguesa que criou a CITE.

Constance Thomas e Rachael Taylor, citando McCrudden (1993, apud Thomas ¢
Taylor, 1997), referem-se aos varios fatores que se apresentavam como limitagdes a
efetividade das leis de igualdade na Europa: a inadequagao da assisténcia institucional
e representacao de pessoas queixosas; o elevado prego das custas judiciais para iniciar
¢ manter uma litigacdo; a falta de advogados/as treinados/as e motivados/as; a
inadequagdo das solugdes existentes, quer para compensar inteiramente o individuo em
termos financeiros, quer para assegurar que as vitimas sao ressarcidas do direito ou do
beneficio que discriminatoriamente lhes foi negado; as dificuldades de provar a
discriminagdo; a dificuldade de disponibilizar a informagdo adequada para uma
potencial queixa; os atrasos na operagdo do processo judicial; a falta de envolvimento
dos sindicatos nas questoes da igualdade; a auséncia de mecanismos para combater a
discriminagio diretamente; solugdes que sdo dirigidas apenas a individuos queixosos
e ndo generalizadas a todas as pessoas afetadas; a auséncia de informagéo adequada
acerca das remuneragdes ¢ da composicao da for¢a de trabalho por sexo; a falta de
organismos publicos com um mandato especifico em igualdade para adotarem uma
abordagem estratégica para a aplicag@o da lei e ndo apenas uma abordagem reativa
ad hoc; organismos de aplicagdo da lei com insuficientes recursos humanos e mal
equipados, e com reduzida capacidade de a¢do no geral; reduzidas oportunidades para
desafiar acordos coletivos discriminatorios. Esta listagem de fatores indica que a
existéncia de legislacdo de igualdade no trabalho e emprego, por si sd, de facto, nao
garante a sua efetividade. Essa constatacdo fundamenta o reconhecimento de que ¢
necessario criar instrumentos que promovam a aplicagdo das provisoes legais. Assim,
foram propostas a¢des de investigagdo e aplicagdo, agdes de apresentacdo de queixas
de discriminagdo individualmente ou por grupos, agdes de litigagdo por mecanismos
oficiais, negociagao coletiva, entre outras (Thomas e Taylor, 1997).

Os mecanismos oficiais criados para aplicar a legislacdo antidiscriminatoria e de
promocgao da igualdade de mulheres e homens no trabalho e no emprego recobrem
diversos ambitos de agdo: acolhimento de queixas apresentadas por individuos ou,
quando permitido, por grupos representativos (por exemplo, as associagdes
sindicais) que aleguem situagdes de violagdo da lei; realizagdo ou encomenda de
investigacdes, promoc¢do da conciliagdo da vida pessoal, profissional ¢ familiar;
apresentagdo de recomendacgdes politicas; apresentag@o de queixas e investigagdo
de infragdes por iniciativa propria; em alguns paises, podem também fornecer
conselho especializado em casos de discriminagao nos tribunais (Thomas e Taylor,
1997). Podem também prestar aconselhamento a organismos legislativos. O seu
conhecimento especializado num quadro tdo complexo permite-lhes assistir e
apoiar as vitimas de discriminagdo, de modo a resolver as suas queixas de forma
mais facil, informal, eficiente e menos dispendiosa do que nos tribunais.
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As dinamicas politicas no dominio do trabalho ¢ emprego das mulheres sdo comuns
a varios paises que, na mesma altura, criaram estruturas institucionais, grupos de
estudo, organismos consultivos e de provedoria com um enfoque na discriminagio
das mulheres no trabalho, como foi o caso da Islandia (1976), Dinamarca (1976 ¢
1978), Noruega (1979) e Suécia (1980), onde nos anos 1970 foram criadas
estruturas motivadas pela necessidade de integrar as mulheres no mercado de
trabalho® (Borchorst, 1995; Elman, 1995). Foi também o caso de Franga — tantas
vezes citado como exemplo nas propostas dos Grupos de Trabalho portugueses
(Monteiro, 2011a) —, que criou o Bureau de la main d’oeuvre féminine, em 1963,
e o Comite d’études et de liaison des problemes du travail féeminin, em 1965
(Mazur, 1995).

O exemplo nérdico de criagdo de Ombudsperson ou provedorias tem sido referido
como emblematico das a¢des para proibir a discriminagdo e vigiar ¢ zelar pelo
cumprimento da legislacdo. Uma das suas caracteristicas distintivas ¢ a opgao por
uma formulagdo “neutra”, ndo mencionando especificamente a discriminagdo das
mulheres, direcionando-se para a defesa da situagdo de mulheres ¢ de homens
(Elman, 1995; Thomas e Taylor, 1997), o que aconteceu também com a Lei da
Igualdade portuguesa (Monteiro, 2010b). O Jidmo (ombudsman) sueco era uma
autoridade governamental sob tutela do Ministério da Industria, Emprego e
Comunicagdes que tinha como principal tarefa a aplicagdo da Lei de Igualdade de
Oportunidades. Deveria fazé-lo através de aconselhamento, informagao e também
promovendo a negociacdo entre as varias partes. Prestava também assisténcia em
disputas/conflitos decorrentes da violagdo da Lei, chegando mesmo a apresentar
casos em tribunal, sendo o mais emblematico o seu primeiro caso de dentincia de
assédio sexual, em 1983, que perdeu perante um Tribunal do trabalho “dominado
por homens” (Elman, 1995). As dificuldades de efetivar a sua missdo de forma
integral fazem salientar o seu contributo essencialmente ao nivel da disseminagao
de informagao pelas entidades empregadoras, sindicatos e ptiblico em geral (Elman,
1995; Thomas e Taylor, 1997).

Thomas e Taylor (1997) concluiram, inclusivamente, que a maior parte dos
mecanismos que analisaram ndo cumpre o seu potencial para ajudar a reparar a
discriminagdo direta ¢ indireta no emprego. Segundo as autoras, a efetividade
dos mecanismos pode ser limitada pela reduzida autonomia, pelo excessivo
nimero de queixas apresentadas face a capacidade de recursos humanos, pela
falta de financiamento ou de vontade politica para apoiar a aplicagdo da legis-
lagdo. O relatério da EQUINET (2012) avanga também com a identificag@o de
fatores que considera centrais na limitag@o da efetividade dos mecanismos: a ja
mencionada limitagdo de recursos; as disparidades nas fung¢des e poderes
atribuidos; o centralismo geografico dos organismos nas capitais, limitando a

¢ Tanto na Dinamarca como na Suécia, na década de 1960, os sindicatos e responsaveis politicos viam a resolu¢do
da escassez de mao-de-obra passar mais pela integragao das mulheres do que pelo trabalho imigrante.
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acessibilidade; o reduzido envolvimento dos stakeholders; € a auséncia de uma
abordagem estratégica no trabalho do mecanismo. Thomas e Taylor (1997)
sugerem uma proposta de reflexdo e analise sobre a efetividade dos mecanismos
de reforgo da aplicacdo da legislagdo antidiscriminagdo em duas dimensoes: a
capacidade das pessoas a quem se destina a sua agdo para invocarem 0S
mecanismos num processo judicial; a capacidade dos proprios mecanismos para
produzirem os efeitos que definem.

A constatag@o do fracasso na concretizagdo das politicas antidiscriminagdo deu
origem, na Unido Europeia, a partir de 2000, a uma nova abordagem centrada nos
organismos (Uinicos e integrados) antidiscriminagdo, plasmada nas varias diretivas
europeias da igualdade da década de 2000. A Diretiva Europeia 2000/43/CE do
Conselho (sobre igualdade de tratamento entre as pessoas, sem distingdo de origem
racial ou étnica), a Diretiva 2002/73/CE do Parlamento Europeu e do Conselho
(que altera a Diretiva 76/207/CEE), relativa a concretiza¢do do principio da
igualdade de tratamento entre homens e mulheres no acesso ao emprego, a formagao
e promogao profissionais e as condi¢des de trabalho, induziram a tendéncia de os
Estados-Membros estabelecerem organismos tinicos para a igualdade que congreguem
o combate a todos os eixos de desigualdade tratados nas Diretivas. A protegdo
contra a discriminag¢do como enfoque tinico faz da abordagem destes mecanismos,
criados em paises como a Bélgica, Franca, Hungria, Luxemburgo ou Suécia, uma
abordagem individualista ¢ de promogdo da igualdade de oportunidades centrada no
acolhimento de queixas individuais e na emissao de pareceres e ndo na transversalizacao
da igualdade nas politicas sectoriais (Krizsan, 2011). A adesio a este novo tipo de
mecanismo que acolhe e integra o combate aos varios eixos de desigualdade (racial,
de orientagdo sexual, religido, entre outras) criou uma segmentacao na realidade dos
mecanismos para a igualdade na Europa, entre este novo tipo e os “tradicionais”
organismos oficiais, de mandato, competéncias e estratégias para a “igualdade de
género” mais amplas e transversais.

Em Portugal, o impacto das Diretivas colocou-se ndo s na integragdo na CIG da
ndo discriminagdo com base na orientacdo sexual, ¢ no alargamento do seu
Conselho Consultivo a novas organizagdes, mas também na criagdo no entio
ACIME, atual ACIDI, de uma Comissdo para a Igualdade ¢ Contra a Discriminac¢ao
Racial (2004). No caso da protecdo contra a discriminagdo sexual no trabalho,
manteve-se a CITE e adequou-se a sua configura¢do organica e estatutaria para
que cumprisse a obrigatoriedade de independéncia imposta pelas Diretivas. Assim,
em 2010, surgiu a primeira Lei Organica da CITE, depois de 30 anos de existéncia,
fruto desta necessidade de obediéncia aos principios impostos pela UE. O assegurar
de um tripartismo equilatero foi, como se ird ver no Capitulo 3, a estratégia para
responder a esta nova exigéncia. De qualquer forma, a nova lei organica veio
proporcionar a CITE um novo enquadramento institucional e estatutario com
marcas decisivas na sua capacidade de ag@o.
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Tentaremos ao longo da analise que se segue apurar até que ponto as circunstancias
¢ as politicas, bem assim como o enquadramento juridico-institucional, funcionaram
como suportes para as atividades da CITE, para finalmente concluirmos sobre os
fatores que terdo limitado a efetividade dessas mesmas atividades.
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Capitulo 2

Politicas de emprego e de igualdade: Da nao discriminacao
a protecao da conciliacao trabalho/familia

A sociedade portuguesa tem vindo a ser caracterizada por uma conjuncao de
igualdade juridica, fraca individualizag@o dos estilos de vida e pronunciado elitismo
social e econdmico (Ferreira, 1998; Portugal, 2008). A participacdo das mulheres
no mercado de trabalho comegou a intensificar-se na década de 1960, num contexto
ideoldgico marcado pela doutrina social da igreja, ou seja, por outras palavras,
pelos valores tradicionais, baseados na familia, com base em rela¢des sociais
definidas pela dominagdo masculina. O discurso oficial do regime autoritario do
Estado Novo sobre a separacdo e a complementaridade dos sexos focalizaram
inexoravelmente a vida das mulheres na esfera doméstica e a dos homens na esfera
publica do trabalho, da politica, do desporto, etc. No entanto, uma combinagao de
varios fatores afetou diretamente a disponibilidade da for¢a de trabalho durante a
década de 1960 (em particular, a guerra colonial e a emigrac¢ao) e coincidiu com o
crescimento das industrias intensivas em trabalho de producao de bens de consumo
final para exportacdo. A industrializacdo, ndo raramente controlada pelo capital
estrangeiro, ocorreu principalmente nos setores mais tradicionais, como os téxteis,
o vestuario, a maquinaria e material de transporte, seguindo uma estratégia de
contencao de custos de producdo (Lopes e Perista, 2010: 193). Cresceram os
centros urbanos do litoral que abasteciam o mercado interno, levando assim a
expansao do setor dos servigos. Consequentemente, durante esta década, a feminizacao
da forga de trabalho aumentou de 18% para 26%.

1. O processo de feminizacao do mercado de trabalho

O emprego na década de 1970 caracterizou-se pelo rapido crescimento dos setores
publico e terciario, particularmente depois da revolugao de Abril de 1974, altura em
que o setor tercidrio representava 36% do emprego. Em 1991, subiu para 56%,
refor¢ando também a feminizag@o da forca de trabalho. De tal modo que, no final
da década de 1980, a taxa de feminizag¢do da populacdo ativa tinha chegado a 40%,
subindo para 47,3% em 2012 (Eurostat, 1994; INE, 2012).

Como ja varios estudos mostraram (Ferreira, 1998), com efeito, os enormes investi-
mentos do setor publico produtivo, depois das nacionaliza¢des levadas a cabo em
1975, e a expansao do consumo do setor publico administrativo ao longo de toda
a segunda metade da década muito terdo contribuido para que assim acontecesse.
A intervencdo estatal traduziu-se em iniciativas de apoio a manutencao de postos
de trabalho, de viabilizagdo econémica de muitas empresas e de alteragdes da
relagdo salarial que tiveram um impacto direto sobre o movimento de criagdo-
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-supressdo de emprego. Na verdade, entre nds, as politicas econémicas da década
de 1970 foram pautadas por preocupacdes essencialmente redistributivas e
transformadoras da relagdo salarial. Foram, entdo, tomadas medidas que tiveram
um impacto direto no aumento do emprego feminino, como ¢ o caso da fixagdo do
salario minimo, do subsidio de desemprego e da licenga de maternidade de 90 dias
e outros direitos na gravidez, na maternidade e na assisténcia a familia (Ferreira,
1998). Dentre estes direitos, importa destacar os seguintes: na gravidez — dispensa
de trabalho, sem perda de regalias ou de remuneragdes, para permitir idas a consulta
médica; na maternidade — licenga de parto de 14 semanas, sem perda de tempo de
servi¢o, de remuneragdes ¢ de subsidios; na assisténcia aos filhos e outros
dependentes — dispensa para as consultas médicas durante a gravidez, dois turnos
de uma hora por dia enquanto dura a amamentacao e até a crianga perfazer um ano
de idade, faltas até 30 dias por ano para prestacdo de assisténcia em caso de doenca
das criangas, ou mesmo dois anos de licenga especial sem direito a vencimento.
A capacidade de assimilagio destas transformacdes por parte da economia portuguesa
era, no entanto, bastante limitada e ndo se estranha, assim, a relagdo de tais trans-
formagdes com a expansdo da economia subterranea ¢ o empolamento do mercado
de trabalho paralelo, tendencialmente ocupado por mulheres, sobretudo nas suas
modalidades mais precarias. O efeito liquido destas politicas, quer pela expansao
dos servigos publicos, quer pela submersdo da economia, acabou por inelutavelmente
se traduzir na enorme expansdo do emprego feminino em Portugal. Foi criada a
possibilidade de as maes de criangas pequenas se tornarem trabalhadoras a tempo
inteiro. Em 1999, a taxa de emprego para as maes portuguesas, a viver em casal e
com uma crianga com idade abaixo dos seis anos, foi de 74,5%, uma das mais altas
na UE. Este padrdo mantinha-se mesmo para as mies em familias monoparentais
(75,7%) (OCDE, 2001: 134-135).

A transformacgdo operada na relagdo salarial, que adquiriu algumas dimensdes
fordistas e tornou a ligagdo ao mercado de trabalho mais atraente, ao lado da
elevacdo dos padrdes de consumo, constantemente pressionados por elevadas taxas
de inflagdo (s6 controladas na década de 1990), sdo fatores que vieram agudizar a
necessidade de multiplicar as fontes de rendimento das familias e, deste modo,
ajudam a explicar as altas taxas de atividade das mulheres portuguesas.

Na década de 1980, as politicas econdmicas continuaram a favorecer o emprego ¢
a sacrificar os salarios, face ao agudizar da crise econdomica e ao aumento do
desemprego, dos salarios em atraso e da precariedade. Portugal corria o risco de
entrar em bancarrota em vésperas de se tornar membro das Comunidades Europeias
(Comunidade Economica Europeia e Comunidade Europeia da Energia Atémica),
o que haveria de conduzir a segunda intervengao do Fundo Monetario Internacional
no pais. As leis laborais tinham tornado o despedimento virtualmente impossivel
em todos os sctores de emprego antes de 1989. Os sindicatos fecharam-se em
reivindica¢des defensivas na defesa dos salarios e dos postos de trabalho. Para
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fugirem a esta auténtica iron cage, as entidades empregadoras optaram por recrutar
recorrendo as formas mais precarias de emprego (contratos a prazo) e a salarios
com peso crescente da parte variavel. Durante toda a década de 1980, vingou uma
politica de combate ao desemprego, a custa da contratagdo a prazo, com sacrificio
da qualidade em prol da quantidade do emprego.

Podemos situar nesse periodo o nascimento e desenvolvimento do padrao de
“flexibilizagdo na margem” que tem predominado no sistema de emprego em
Portugal (Dornelas et al., 2011) e que se caracteriza pelo recurso extensivo ao emprego
ndo permanente ¢ economicamente dependente, mas juridicamente autonomo (com-
posto por falsos recibos verdes), com um efeito de vincada segmentagao do mercado
de trabalho e aprofundamento das desigualdades sociais.

Um estudo sobre o emprego atipico em Portugal no final da década de 1980
mostrou que as mulheres eram as mais afetadas pelo atraso no pagamento de
salarios e pelo trabalho clandestino e precario (Lopes et al., 1993). Constituiam,
como continuam a constituir hoje, a maioria nos empregos em tempo parcial, nos
contratos a curto prazo, nos contratos de subcontratacdo, no trabalho familiar ndo
remunerado, no trabalho doméstico ndo remunerado, no subemprego ¢ no trabalho
atipico, mesmo no setor publico. O efeito liquido das politicas governamentais, o
crescimento dos servicos publicos ¢ a informalizacdo da economia resultaram numa
expansao significativa do emprego feminino. A desregulamentacao do mercado de
trabalho na década de 1980, tendo em vista possibilitar a flexibilidade, reforgou a
incorporacdo das mulheres no mercado de trabalho através de um aumento da
procura de mao-de-obra ndo sindicalizada, com uma relagdo mais instavel com o
mercado de trabalho, a qual eram pagos salarios mais baixos. A necessidade de
multiplicar as fontes de rendimento da familia também contribuiu para essa
feminizagao, ja que o desejado aumento do consumo se defrontava com altas taxas
de inflagao que s6 foram controladas ja na década de 1990. Donde a crescente
feminizagdo do emprego que se constata na figura seguinte.
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Figura 2-1. Taxa de emprego, por sexo (%) (1983-2012)
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Fonte: PORDATA (2012), com base em INE — Inquérito ao Emprego.

Por outro lado, durante todo este periodo, a expansao do emprego no setor publico
facilitou o acesso das mulheres a um emprego bem remunerado e qualificado, que
oferecia seguran¢a no trabalho e um ambiente amigavel do ponto de vista de
conciliar os compromissos trabalho/familia. Os setores da satude, da justica, da
seguranca social e da educacgdo, criaram mais oportunidades, contribuindo para a
feminizagdo das profissdes cientificas e técnicas em Portugal (cerca de 50% até ao
final da década de 1980). No setor privado, os servigos financeiros também ajudaram
a criar mais oportunidades de empregos qualificados para titulares de diplomas de
ensino superior.

Na verdade, desde a década de 1990, houve uma verdadeira explosdo no ensino
superior com o numero de estudantes em universidades e outras escolas publicas e
privadas a mais do que duplicar entre 1990/1 e 2000/1, de 184 764 para 381 078.
As mulheres reforcaram a sua posi¢do, aumentando a taxa de feminizagdo de 55,5%
para 56,9% (INE, 1991; 2001). Este investimento em educag@o tem sido recom-
pensado em Portugal, até recentemente, por melhores oportunidades no mercado de
trabalho (OCDE, 2011).
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Figura 2-2. Populacao residente com 15 e mais anos com o ensino superior
completo, por sexo (1960-2011)
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Fonte: PORDATA (2012), com base em INE — Censos da Populagao.

De meados da década de 1990 em diante, a abertura do comércio mundial e a chegada
de produtos extremamente baratos de paises asidticos forcaram o encerramento de muitas
empresas de calgado, téxteis ¢ outros setores.” O desemprego comegou a surgir em
consequéncia das muitas dificuldades que a economia portuguesa estava a experimentar.
Ao perder competitividade no setor industrial, muitas multinacionais que operam em
setores tradicionais comecaram a deslocar-se para paises com forga de trabalho mais
barata. Também o setor bancario entrou em reestruturago, contribuindo as fusdes, mas
também a informatizacdo para a contracao do volume de emprego, em especial 0 menos
qualificado (Larangeira e Ferreira, 2000). No grafico seguinte, pode ver-se a curva que
representa o desemprego feminino sempre acima da do masculino, com excegdo dos
ultimos anos, em que ja se evidenciam os impactos mais fortes da corrente crise sobre o
emprego masculino. De resto, ¢ bem notoria a crise do emprego verificada na década de
1980, bem assim como a de meados da década de 1990 (entre 1992 e 1996).

7 O emprego no setor téxtil tem vindo a diminuir. Empregava 243 264 trabalhadores em 2002, mas oito anos depois
mais de um terg¢o dos postos de trabalho tinham sido destruidos (ATP, 2011).
8 Ha quebras de séries nos anos 1982, 1992, 1998 ¢ 2011.
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Figura 2-3. Numero de pessoas desempregadas (em milhares) (1974-2012)
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Fonte: PORDATA (2012) com base em INE — Inquérito ao Emprego.

Na verdade, a economia portuguesa falhou a convergéncia com os niveis de crescimento
médio da UE desde 2000, principalmente devido a falta de modernizago do tecido
economico, ainda composto principalmente de pequenas e microempresas. Segundo
0 INE, o peso deste segmento de empresas era de 88,1% em 2010 (INE, 2012).° Estas
empresas possuem, em geral, baixas taxas de inovagao e fraca sustentabilidade, e
sdo muitas vezes lideradas por gerentes mal qualificados, renitentes em contratar
pessoal altamente qualificado ou investir na formagao profissional.'®

E neste contexto que o aumento do peso do emprego feminino pouco qualificado
deve ser entendido. Num periodo de 20 anos, o peso deste tipo de emprego aumentou
de 11,6%, em 1992, para 17,7%, em 2010 (em contraste com a ligeira mudancga de
apenas 0,2 pontos percentuais registada no emprego masculino — de 7,6% para

° Realce-se que ¢ de microempresas que estamos a falar, ou seja, de empresas que empregam menos de 10 pessoas e tém
menos de dois milhdes de euros de volume de negdcios anual. As grandes empresas representam apenas 0,1% (eram 1153,
em 2010), mas tém um peso de 22,4% no emprego e de 45% no volume de negocios. No que toca a média de trabalhadores
por empresa (num universo que exclui as empresas em nome individual), esta situou-se nas 8,28 pessoas por empresa em
2010. Estes dados sdo provenientes de um estudo do INE, com base na Informagao Empresarial Simplificada (IES), que
ndo permite comparagdes com anos anteriores. Através da IES, a partir desse ano, as empresas passaram a cumprir, de uma
s0 vez, as obrigacdes de declaragdo das contas anuais junto dos Ministérios das Finangas e da Justiga, do Banco de Portugal
e do INE. Os indicadores trabalhados excluem as empresas em nome individual, que representam cerca de 68,6% do
universo empresarial total (1 168 965 em 2010, segundo o INE, 2012). Donde resulta a incidéncia sobre um universo da
ordem das 366 474 empresas de todos os setores de atividade com um peso variavel no volume total do emprego, com
destaque para a Industria, com mais de 23%, o Comércio, com cerca de 20%, e os Outros Servigos, com mais de 40%.
O nivel de escolaridade do empresariado tem sido apontado como uma dificuldade para superar o desempenho das
empresas neste dominio. Com efeito, em 2012, 60% das pessoas que trabalhavam por conta propria como
empregadoras ndo tinham mais do que 9 anos de escolaridade (em 2000, ainda eram 78,9%). Compreende-se,
assim, que, de acordo com um inquérito realizado em 2004 pelo Instituto da Qualidade e Formagao a 10 022
empresas, apenas 11,8% realizavam formacao e as que responderam dizendo “sem formagao” atingiram a elevada
percentagem de 72,6% (IQF, 2004).

44



POLITICAS DE EMPREGO E DE IGUALDADE

7,8%) (INE, 2011), indicando a exploragdo intensiva ¢ a marginalizagdo experi-
mentada pelas mulheres no mercado de trabalho. Os persistentes diferenciais salariais
que se tém observado confirmam esta conclusdo.

Figura 2-4. Remuneracao base média mensal das pessoas que trabalham
por conta de outrem, por sexo
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Fonte: PORDATA, com base em Gabinete de Estratégia e Planeamento do Ministério da Solidariedade, Emprego e Seguranga
Social (até 2009) e Gabinete de Estratégia e Estudos do Ministério da Economia e da Inovagao (a partir de 2010).

Muitos fatores convergiam, portanto, na dindmica de um mercado de trabalho que
facilitou a participagdo das mulheres na atividade econémica e no acesso ao
emprego, contribuindo assim para as altas taxas de emprego das mulheres, mas
também para o perfil do emprego feminino predominantemente pouco qualificado,
mal pago e a tempo integral.

2. Desenvolvimentos no regime providencial e nas estruturas
familiares

O sistema de bem-estar social portugués tem um perfil hibrido que dificilmente se
encaixa na tipologia produzida por Esping-Andersen — ou até mesmo nas alter-
nativas modificadas, que propuseram, por exemplo, Andreotti et al. (2001), para
paises da Europa do Sul —, em relagdo a qual Portugal apresenta diferengas
significativas. Como mostrado em outro lugar (Ferreira, 1988), até¢ a década de 1990,
o perfil especifico do sistema de bem-estar em Portugal incluiu trés caracteristicas
centrais: o grande nimero de mulheres (inclusive as mulheres casadas e com filhos)
no emprego a tempo inteiro (formal e informal), a escassez de servigos de
assisténcia social para a familia e a falta de envolvimento masculino em trabalhos
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domésticos e prestagdo de cuidados. Com os paises do Sul da Europa, compartilha,
contudo, um baixo nivel de emprego a tempo parcial ¢ um elevado nivel de
autoemprego. Finalmente, o pais ¢ unico nas elevadas taxas de emprego que
evidencia no caso de determinados grupos de mulheres, em particular, as maes de
criangas pequenas, as mulheres com fraca escolaridade e mais velhas, e na elevada
taxa de emprego na agricultura e na industria (principalmente na téxtil).

No que se refere a medidas destinadas a conciliar a vida profissional e familiar,
durante a década de 2000, o pais divergiu de outros paises da Europa do Sul na
extensdo da licenga de maternidade, na percentagem do salario médio pago ¢ nos
servigos de acolhimento de criangas com idades abaixo dos trés anos (que eram
mais elevados do que os verificados no Sul da Europa, mas muito inferiores aos dos
paises nordicos) (OCDE, 2001: 144).

Entre 1994 e 2007, a percentagem de familias de dupla carreira em que ambos os
membros do casal trabalham a tempo inteiro, tendo uma crianga com menos de
seis anos, aumentou de 54,3% para 66,5%, uma das mais elevadas na Unido
Europeia. A elevada taxa de mulheres trabalhadoras configurou um modelo de
familia de carreira dupla, no qual, contudo, prevalece uma ideologia de separagdo
entre o papel produtivo masculino e a fungdo reprodutiva feminina como sua
principal referéncia.

Os dois membros do casal trabalham e tém acesso aos direitos e beneficios sociais,
que podem desfrutar em quase igualdade de condigdes como trabalhadores com
responsabilidades familiares. O Estado, por seu turno, trata homens e mulheres
igualmente como produtores e cuidadores (com algumas excegdes), mas nio cria
0s meios essenciais para poderem desempenhar ambas as fungdes de forma adequada.
O mercado ainda esta impregnado da ideologia do provedor masculino, discrimina-
toria para com as mulheres, em geral, e para com as mulheres com responsabilidades
familiares, em particular, bem como com os homens que procuram partilhar
responsabilidades familiares. Intrinsecamente, como apontado por Silvia Portugal
(2008), perdura no pais a ideologia familialista, na qual a familia prevalece como
o principal prestador de cuidados.

Isto ¢é evidente nos resultados de estudos de opinido sobre o trabalho e as atitudes
familiares, como o Inquérito Social Europeu. Como foi resumido por Karin Wall
(2007), Portugal ocupa uma posi¢do complexa: nem conservadora de mais, nem
demasiado moderna sobre atitudes em relagdo a participagdo das mulheres no
mercado de trabalho; muito moderna em afirmar a necessidade de os homens
aumentarem a sua participacdo na vida familiar; extremamente conservadora em
avaliar o impacto do emprego das mulheres sobre o cuidado das criangas e na vida
familiar (Wall, 2007: 247). Ainda prevalece na pratica a ideia de que as mulheres
sdo mais competentes para cuidar da familia e filhos e que sdo elas que devem
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sacrificar a sua carreira (Matias ef al., 2011). As praticas sociais de conciliagdo do
trabalho e vida familiar refletem esta atitude complexa, mas pode dizer-se que
acabam por ser regidas pela necessidade (Ferreira e Lopes, 2009). Ou seja, a
ideologia ¢ moderada por um certo grau de pragmatismo.

Nas ultimas décadas, a dimensdo média das familias portuguesas caiu de 3,1 pessoas
por agregado familiar, em 1991, para 2,6, em 2011. Desde 1993, o saldo migratorio
positivo tem sido o fator responsavel pelo crescimento da populagdo, embora a sua
contribuicdo relativa tenha diminuido desde 2003. Na década de 1990, Portugal
tornou-se um pais de imigracdo, recebendo pessoas do Brasil e de outras ex-colonias
portuguesas (especialmente Cabo Verde, Guiné e Angola), mas também de paises do
Leste Europeu (em especial, Ucrania, Roménia ¢ Moldavia). Muitas mulheres imi-
grantes encontraram trabalho no servi¢o doméstico remunerado ¢ nos servigos de
prestacdo de cuidados, em casas particulares ou empresas. Fazem parte da rede
internacional de cuidados que emergiu para responder as necessidades deixadas por
satisfazer pelas mulheres trabalhadoras da classe média nos paises ocidentais.

Durante a década de 2000, a introdug@o de politicas para incentivar os homens a
envolverem-se mais nos cuidados as criangas e, particularmente na segunda metade
da década, para reforcar o investimento social foram necessidades reconhecidas
pelos governos como medidas para promover a igualdade entre os sexos ¢ prosseguir
a Agenda de Lisboa. A Agenda de Lisboa propunha um welfare mix, um modelo
hibrido de prestagdo de bem-estar, no qual o Estado e as familias partilhavam a
responsabilidade pelos chamados novos riscos sociais. Neste contexto, impunham-
-se mais licengas, mais longas e com melhor compensag¢ao financeira, para pais e
maes poderem cuidar das criangas, bem assim como outras formas de apoio social
a vida familiar.

O investimento em servigos de assisténcia social langado pelo governo portugués
a partir de 2006 foi crucial para a expansdo do apoio as familias. Quando a crise
comegou, esta politica foi interrompida, embora os projetos ja em execugdo
(principalmente creches, lares para a populacdo idosa, servigos de apoio domiciliario
e unidades de cuidados continuados) tenham sido pouco afetados. Em 2009, a
decisdo de dar continuidade a esses investimentos justificava-se como um meio de
luta contra o desemprego e atenuag@o dos efeitos da crise. Por outro lado, outras
politicas importantes adotadas desde 2006 tém claramente contrariado a ideologia
familialista. Além das politicas ja mencionadas, as novas medidas incluem: lega-
lizagdo do aborto a pedido da mulher (2007); escolarizagdo em tempo integral para
as criangas na escola primaria (2006); novas prestagdes pecuniarias, incluindo o
abono pré-natal (2007); atribui¢ao de fundos estruturais para promover a igualdade
de género em empresas e municipios (2007); reforgo das politicas de prevengio
e combate a violéncia doméstica (2007); legalizacdo de casamentos do mesmo
sexo (2009).
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Sdo, no entanto, legitimos os receios de que estas ainda frageis medidas politicas
para transferir responsabilidades da familia para o coletivo e para o reforgo do papel
do Estado estejam a ser postas em causa pela crise ¢ pelo dominio da ideologia
neoliberal, que procura retrair o Estado de todas as areas sociais, com excecao das
assistencialistas que combatem a pobreza extrema.

Em termos muito gerais, podemos salientar que durante a crise os hiatos entre os
indicadores do emprego dos homens e das mulheres evidenciaram uma tendéncia
decrescente, principalmente porque o desemprego ndo atingiu tanto as mulheres
quanto os homens durante os primeiros dois anos de crise. Assistimos a uma
“feminizacao” das condi¢des de trabalho enfrentadas pelos homens, mas persistem
no mercado de trabalho muitas formas de discriminagao em fungdo do sexo que
atingem em especial as maes trabalhadoras.

3. Politicas para a construcao da igualdade no trabalho e no
emprego: prioridades e estratégias

As politicas publicas de “igualdade de género” foram introduzidas durante a
segunda metade dos anos 1970 como resultado de uma estratégia de cima para
baixo e como uma componente de modernizagdo ¢ democratizagdo que se seguiu
a revolucdo de 25 de Abril de 1974. Foi um inicio tardio quando comparado com
outros paises da Europa ocidental ¢ foi um desenvolvimento lento num pais com
altos niveis de iliteracia ¢ um baixo nivel de individualizacao.

A primeira lei de “igualdade”, com um amplo espetro, foi aprovada em 1979 como
parte de uma estratégia de transposig¢do para a legislagdo portuguesa das duas
diretivas da CEE sobre esta matéria emitidas durante a década de 1970. Para o
governo, era parte de uma tarefa mais ampla — a adaptagdo do quadro legal portugués
a entdo chamada Comunidade Economica Europeia. Na verdade, a integragao de
Portugal na CEE ocorreria sete anos mais tarde, mas as negociagdes ja decorriam
desde 1977.

A Lei da Igualdade de 1979, que se aplica tanto ao setor privado, incluindo a
agricultura, como ao publico (apds a extensao em 1988), estabelecia a igualdade de
oportunidades no acesso ao emprego, progressio na carreira ¢ remuneragdo. Em
quase todos os setores, a maior parte da legislagdo da igualdade de género ¢é o
resultado da transposigdo das diretivas europeias para a lei portuguesa.

Nos primeiros dez anos de vigéncia da lei, o Instituto de Emprego e Formagao
Profissional (IEFP) fez um esfor¢o gradual para adaptar as politicas de emprego ¢
de formagao aos objetivos, tornando obrigatoria, em 1985, a inclusdo do tema da
igualdade de oportunidades e tratamento de homens e mulheres na formagao interna
de agentes regionais dos servigos de emprego ¢ formacao (Lopes ¢ Perista, 2010:
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194). Maria do Carmo Nunes (1999: 29), protagonista desse processo, deixou-nos
o registo das dificuldades sentidas pela pequena estrutura criada com a finalidade
de dinamizar esse processo, o “Nucleo para o emprego feminino” (posteriormente
alargado para a “Rede de Responsaveis para a Igualdade de Oportunidades™), que
conseguiu, apesar de tudo, desenvolver algumas atividades de sensibilizacdo e de
questionamento das proprias regras do sistema de formagéo e emprego."

Durante essa década inicial de vigéncia da lei da igualdade, foram tomadas algumas
medidas especificas de apoio as mulheres, ao abrigo da lei da igualdade, que dizia
expressamente, no n.° 2 do art.® 3.° do Decreto-Lei n.° 392/79:

Naio sdo consideradas discriminatorias as disposi¢des de caracter temporario que
estabelecam uma preferéncia em razao do sexo imposta pela necessidade de
corrigir uma desigualdade de facto enquanto valor social (MT, 1979: 2467).

Vale a pena rever algumas dessas medidas que procuravam combater um fenémeno
ainda hoje extremamente marcante das estruturas do mercado de trabalho nacional, que
¢ a segregacdo nas suas trés dimensdes — horizontal, vertical e transversal (Ferreira,
2004). Assim, registamos, seguindo Nunes (1999: 27-28), um conjunto de normas
adotadas pelo IEFP, essencialmente orientadas para o apoio a formagéo:'?

— obrigatoriedade de incluir pelo menos trés mulheres nas agdes de formagao
em areas profissionais tradicionalmente masculinas;

— concessdo de um subsidio de alojamento as estagiarias nos Centros de
Formacao sem instalagdes apropriadas (designadamente dormitérios);

— obrigatoriedade de apresentar candidaturas de ambos os sexos em resposta a
uma oferta de emprego, independentemente das “exigéncias” discriminatorias
da entidade patronal;

— recomendagdo de dar especial atencdo a certos grupos de mulheres, nomeada-
mente, mulheres s6s com pessoas a cargo, jovens sem qualificagdes e
mulheres que retomassem a atividade profissional apos uma interrupgao por
motivos familiares;

— inclusdo obrigatéria em todos os anuncios de emprego do IEFP da frase
«Em todas as profissdes ¢ assegurada a igualdade de oportunidades entre
homens e mulheresy;

— atribuic¢do de um subsidio de infantario ou jardim de infancia a formandos/as
que comprovem ter filhos a cargo e a necessidade de os confiar a terceiros
para poderem frequentar cursos de formagao profissional nos Centros de
Gestao Direta do IEFP (com financiamento do Fundo Social Europeu).

1" A sua agdo provocou alguma incomodidade, de tal modo que em 1993 essa estrutura veio a ser desmembrada e as
pessoas que a integravam foram atribuidas responsabilidades em Programas Operacionais do Quadro Comunitario
de Apoio (QCAT, 1990-1993) e da Iniciativa NOW (New Opportunities for Women, langada em 1991) (Nunes, 1999: 29),
importantes fontes de financiamento de projetos de intervengao nos dominios do emprego e da formagao das mulheres.

12 Pudemos constatar que este normativo do IEFP foi objeto de debate e afinagdo na Comissdo Tripartida da CITE
(Atas de 5/6/1984 ¢ 31/8/1984).
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Outras medidas, em especial na segunda metade da década de 1980, procuravam
apoiar diretamente a dessegregacdo do mercado de trabalho (seguindo agora Lopes
e Perista, 2010: 200):

— majoragdo em 20% do financiamento atribuido a Iniciativas Locais de
Emprego (ILE) e “ninhos de empresas” (programas do IEFP), no caso de
proporcionarem o acesso a mulheres a profissdes ou sectores onde estavam
sub-representadas;

— majoragdo dos subsidios atribuidos a formagao no caso de esta contribuir
para a dessegregagdo do mercado de trabalho, de que sdo exemplo: “Formagéo
e Integracao de Quadros” (FIQ), “Formacao e Integracao de Adultos” (FIA),
“Insercdo de Jovens na Vida Activa” (IJOVIP) e (ja no inicio dos anos 1990)
o “Sistema de Aprendizagem”;

— agdes de formagao de raparigas na area da construgdo civil e em serralharia
civil e mecanica;

— recrutamento de 10 monitoras de formagao para os Centros de Emprego do
IEFP em areas ndo tradicionalmente femininas.

Desde esses primeiros passos, era visivel que o principal obstaculo para a promogao
da igualdade e da ndo discriminagdo ndo era a falta de enquadramento legal mas,
sim, da sua implementacao e execugdo (Ferreira, 2000). Na década em causa, a de
1980, a taxa de analfabetismo das mulheres com mais de 24 anos era extremamente
elevada e o tecido econdmico e empresarial caracterizava-se por ser extremamente
pobre em oportunidades e anquilosado em termos de abertura a diversidade da for¢a
de trabalho, pelo que o terreno de intervengao era extremamente dificil.

Como se depreende do exposto até agora, o desenho das politicas assentava numa
analise que visibilizava os défices da forca de trabalho feminina. Todo o esforco era
orientado para superar esses défices e tornar as mulheres mais iguais aos homens.
As estruturas permaneciam inquestionadas — o esfor¢o de mudanga era canalizado
sobretudo para o lado da oferta de trabalho das mulheres. Ressalve-se, contudo, o
esforgo feito no IEFP para intervir ao nivel dos proprios servigos de emprego e
formacao profissional, o que ja parte de uma logica diferente, de que € necessario
também intervir ao nivel do contexto procurando influenciar a oferta e a procura no
mercado de trabalho. Para que esta orientacao fosse alterada, foi preciso esperar por
uma mudanca de paradigma, provocada sem duvida pelo fraco sucesso das adotadas
até entdo, ou seja, da que procurava criar igualdade de oportunidades a homens e
mulheres e da que procurava superar os défices de empregabilidade destas ultimas,
criando programas especiais de apoio destinados a essa finalidade. Essa mudanca
ocorreu em meados da década de 1990, altura em que registamos dois marcos
extremamente importantes — a Conferéncia de Pequim, em 1995, e o langamento da
Estratégia Europeia para o Emprego, em 1997. Em termos nacionais, também se da
uma mudanca importante, com forte impacto nas politicas publicas para a igualdade,
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e que foi a vitoria eleitoral do Partido Socialista, que passou a governar com maioria
absoluta, em 1995. Trata-se de um periodo particularmente favoravel para o aprofun-
damento da protegdo social e do didlogo social. Em 1996, s3o assinados dois
importantes acordos de concertagdo social entre o Estado ¢ os parceiros (veja-se o
Capitulo 5 sobre as questdes do didlogo social), o primeiro dos quais reduziu o
horario de trabalho para 40 horas semanais, um contributo importante para a
conciliagdo trabalho/familia. No capitulo das politicas de igualdade, entrava-se no
paradigma do “mainstreaming da igualdade de género”.

4. Mainstreaming e conciliacao trabalho/familia

A estratégia do mainstreaming de género ¢ baseada na ideia de que as politicas tém
diferentes efeitos nas mulheres e homens devido a diferengas na respetiva situagdo
social, recursos ¢ papéis. A necessidade de seguir uma estratégia de integragdo da
igualdade de género tem sido enfatizada como um caminho que inclui homens e
relagdes sociais de sexo em todas as politicas, indo para além da centralidade das
mulheres nas politicas de igualdade.

Desde os anos 1990, especialmente desde a Conferéncia Mundial de 1995, em
Pequim, esta nova abordagem do Estado tem ganho grande visibilidade. A UE,
em 1996, decidiu promover uma estratégia de “mainstreaming da igualdade de
género” em todos os dominios das politicas, o que, conforme se tem vindo a
provar, nao ¢ uma tarefa facil: por um lado, ¢ um processo complexo e, por outro,
exige atores que estejam no topo da administracdo e da tomada de decisdo politica
com sensibilidade face as questdes da igualdade. Isto porque, como se referiu em
outro lugar,

O mainstreaming ¢ [ ...] [um]a forma [de] reformismo estatal, uma estratégia pela
qual o Estado procura a sua reforma. E um processo técnico e politico que requer
mudangas tanto nas culturas organizacionais ¢ nos modos de pensar, bem como
nos objectivos, estruturas e alocagdo de recursos por parte de todos os
protagonistas. [...]. O mainstreaming requer mudanga a todos os niveis: na
definicao de prioridades, no planeamento, na implementagdo ¢ monitoramento
de politicas. As suas ferramentas incluem: novas decisdes sobre o orgamento e um
modelo diferente de gestdo de recursos humanos, ac¢des de formagao, revisao
de procedimentos institucionais, e elaboragao e divulga¢ao de manuais de boas
praticas. A questao que se coloca ¢ a de saber quem serdo os sujeitos dessas
mudangas (Ferreira, 2000: 17).

Na sociedade portuguesa, ndo ha uma cultura de avaliacdo e de accountability, isto
¢, de prestagdo de contas, transparéncia e responsabilizacdo. Isto ocorre quer nas
organizagoes privadas, quer na administragao publica. Sem esta cultura, dificilmente
uma estratégia de mainstreaming pode ser eficaz, ja que, neste paradigma, ¢ claro
que a iniciativa deve partir “de cima”. Partindo deste considerando, tentaremos,
apesar de tudo, escrutinar as politicas de emprego em Portugal seguidas desde o
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langamento da Estratégia Europeia para o Emprego (EEE) e discuti-las do ponto de
vista da sua eficdcia na promogao da igualdade entre homens e mulheres. Assim, ao
invés de focar a sua logica de igualdade de oportunidades, ou de agdo positiva ou de
mainstreaming, vamos procurar mostrar se uma politica sob escrutinio tem resultados
positivos ou negativos em termos de promogao da “igualdade de género”.

Desde 1979, a lei da igualdade de mulheres e homens passou por mudangas
importantes. Algumas dessas mudangas constitucionais e legislativas foram positivas
¢ podemos dizer que os anos 1990 constituem um marco deste ponto de vista. Em
1997, a revisdo da Constitui¢do tornou a promogao da igualdade entre homens ¢
mulheres um dos deveres fundamentais do Estado portugués, conferindo legitimidade
constitucional as politicas de agdo positiva. Além disso, a prote¢ao contra todas as
formas de discriminag¢do foi reconhecida na Constituigdo como um direito
fundamental de cada pessoa.'

Outro marco de importancia primordial foi a nova lei de igualdade de tratamento
entre homens ¢ mulheres no trabalho (Lei n.° 105/97, de 13 de setembro). Entre
outras consideragdes, esta lei deu uma definigdo de discriminagdo indireta como
uma medida que parece neutra nos seus critérios ou na pratica, mas tem efeitos
negativos desproporcionais num dos sexos, nomeadamente pela referéncia ao
estatuto familiar ou civico, e que ndo pode ser justificada com razdes objetivas.
Apesar de a primeira Lei de Igualdade, de 1979, ter proibido a discriminagdo
indireta, esta foi a primeira vez que esta modalidade de discriminag@o foi definida
de uma forma tdo clara e positiva. Além disso, esta nova lei estabeleceu uma
inversao do 6nus da prova (ver art.® 5.°) e deu as associagdes sindicais capacidade
judicial ativa para instaurar processos nos casos de discriminagdo direta ou indireta
em fun¢do do sexo no trabalho e no acesso ao emprego, independentemente de
casos individuais de discriminag@o. Antes desta alterag@o, os sindicatos s6 podiam
representar trabalhadores perante os tribunais quando estes se dispunham a
apresentar queixa, enquanto dai em diante passaram a poder intentar a¢des junto dos
tribunais competentes «independentemente do exercicio do direito de ac¢do pelo
trabalhador ou candidatoy (art.® 4.%/1). Para efeitos de prova, a entidade patronal
passou também a ter que demonstrar a sua inocéncia perante alegagdes de
discriminagdo por parte de algum/a trabalhador/a ¢ passou a ser obrigada a manter
registos de processos de recrutamento durante cinco anos.

Ao abandonar a individualizacao da aplicacdo da lei, inerente a uma tradigéo liberal
individualista, passava-se a um novo plano, a uma légica que reconhece maior
sucesso as queixas individuais quando estas sdo apoiadas por atores coletivos, como
as associagdes sindicais. Conta-se com a disponibilidade dos sindicatos para

13 Maria do Céu da Cunha Régo (2010) ja fez esta despistagem, pelo que ndo vamos aqui duplicar esse trabalho, quer
porque ndo temos nada a acrescentar, quer porque, em parte, no que diz respeito a CITE, em particular, esse despiste
¢ feito no Capitulo 3.
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financiar e apoiar os seus membros durante o dificil e dispendioso processo judicial,
o0 que pode assegurar uma aplicacdo mais efetiva da legislag@o.

A tentativa de superar a 16gica da queixa individual consubstanciou-se também no
desenho de politicas mais proativas de intervenc¢do no contexto social, economico
e politico, através do recurso a planos de agdo nacionais para a igualdade. O
primeiro Plano Global para a Igualdade de Oportunidades foi adotado em 1997
(PCM, 1997). Este plano compreendia nove areas de intervengdo amplas e varias
medidas setoriais que visavam a integra¢do do principio da igualdade de oportu-
nidades em todas as politicas econdémicas, sociais ¢ culturais, tendo sido dada
especial atencdo a igualdade de tratamento entre homens e mulheres no trabalho e
no emprego. O Plano continha propostas para intensificar o acompanhamento da
aplicagdo da legislacdo da igualdade pela CIDM e pela CITE (em articulagdo com
os servigos da Inspe¢do do Trabalho).'"* Também promoveu o autoemprego € a
educagdo das mulheres, e encorajou as entidades empregadoras a adotar planos de
acdo positiva para melhorar o emprego de mulheres jovens e mulheres com idade
superior a 40 anos e desempregadas. A adogdo a nivel nacional de planos de agdo
positiva pelos parceiros sociais era também incentivada.

A preocupacdo de implementar o mainstreaming de género nas politicas ¢ agdes dos
varios Ministérios era clara neste primeiro Plano. Era suposto que Conselheiras/os
Ministeriais para a Igualdade, designadas/os pelos seus respetivos ministérios, a
partir da sua participagdo no Conselho Consultivo da CIDM, ajudassem a assegurar
a implementagdo do plano de acdo. A avalia¢do deste primeiro plano para a igual-
dade mostrou que faltavam metas ¢ alocagao de responsabilidades, pelo que chegou
ao seu termo com um grau muito baixo de implementag@o, em parte devido a falta
de nomeacao e capacitacdo das/os Conselheiras/os Ministeriais para a Igualdade
para cumprirem o seu papel.

Em maio de 1999, o governo langou o primeiro Plano Nacional contra a Violéncia
Doméstica, que incluiu a criagdo de uma linha telefonica gratuita a funcionar 24
horas por dia, bem como uma rede publica de centros de atendimento as mulheres
vitimas de violéncia e trafico. Ndo vamos aqui detalhar estas politicas de combate
a violéncia, mas ¢ forgoso referir que elas contribuem para melhorar o contexto de
trabalho e, em particular, as condi¢des de vida das mulheres.

14 Nos pontos 1 e 2 do seu objetivo 3, explicitavam-se algumas medidas a executar pela CITE: «1 — Reforgar o controlo
do cumprimento das normas estabelecidas nos Decretos-Leis n.** 392/79, de 20 de Setembro, ¢ 426/88, de 18 de
Novembro, através da Comissdo para a Igualdade no Trabalho e no Emprego e da intervengdo da Inspec¢ao-Geral
do Trabalho, cujos agentes serdo, para este efeito, objecto de formagdo especifica; 2 — Criar na Comissdo para a
Igualdade no Trabalho e no Emprego um observatério para o seguimento da tematica da igualdade nos instrumentos
de regulamentag@o colectiva do trabalho, designadamente para a detec¢@o e prevencao de discriminagdes directas
e indirectas, e ainda incentivar a introdugéo de acgdes positivas e de uma nova cultura de empresa e da igualdade,
devendo para o efeito promover-se a sensibilizagdo dos negociadores sindicais e patronais.» (PCM, 1997: 1324).
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A Comissdo para a Igualdade e para os Direitos das Mulheres passou a apoiar, a
partir de 1997, as autoridades locais para as sensibilizar para a necessidade de
adotar uma estratégia de integracdo a nivel local, de proceder a nomeacdo de
conselheiras/os de igualdade e de criar estruturas promotoras das politicas de
igualdade. Varias iniciativas foram organizadas para adotar o mainsteaming a nivel
local. Em maio de 2001, foi publicada a lei que obriga a apresentagdo anual ao
Parlamento de um relatério sobre o desenvolvimento da igualdade em matéria de
emprego, trabalho e formagao profissional. Com a mudanga de governo, em 2002,
que passou a ser liderado por uma aliangca PSD/PP, essas a¢des continuaram, mas
a um ritmo muito mais lento e em alguns aspetos pararam mesmo completamente
(como ¢ o caso dos relatdrios, que so6 foram retomados mais tarde, em 2005).

Foram incluidas ag¢des positivas para a igualdade no III Quadro Comunitario de
Apoio, mais especificamente no programa operacional “Emprego, formagao e
desenvolvimento social”, que continha uma medida especial (medida 4.4) para
promover a “igualdade de oportunidades para mulheres e homens”, tanto pelo
reforgo de agdes positivas como pela adogdo do mainstreaming de género em todos
os campos de atividade, desenvolvendo assim estratégias globais ¢ integradas para
promover a participagdo equilibrada de homens ¢ mulheres na vida profissional ¢
familiar e na tomada de decisoes, e criando as condigdes para mudar a normativi-
dade social no que respeita aos papéis sociais masculinos ¢ femininos.

O Segundo Plano Nacional para a Igualdade foi concluido em 2002, mas, depois
de alguma turbuléncia politica ¢ mudangas de governo, s6 entrou em vigor no final
de 2003. Nio trouxe verdadeiramente politicas novas. A inica que assim podemos
considerar — o gender budgeting [sic] — nunca conheceu qualquer desenvolvimento.
Incluia sobretudo soff law — agdes muitas vezes limitadas a criagdo de paginas eletronicas,
a producdo de manuais ou outras atividades de divulgagdo, tais como campanhas de
consciencializagdo. A resisténcia a avangar com intervengdes concretas levou a que, na
versao final do Plano, a expressdo “criar incentivos”, proposta na primeira versdo posta
a discussao publica, tivesse sido substituida pelo verbo “estimular®.

Assim, o II Plano Nacional para a Igualdade tinha varios problemas, quer ao nivel da
concecdo, quer ao nivel da implementagdo. O sistema fiscal e o da seguranga social
ndo eram tocados e o reforgo do papel dos homens estava praticamente ausente.

O novo Codigo do Trabalho (CT) surgiria em 2003, tendo a CITE tido um papel
importante na respetiva redagdo em matéria da ndo discriminagao e da protecdo da
maternidade e paternidade. Como assinala Régo, o novo CT trouxe dois signifi-
cativos avangos em termos de igualdade de mulheres ¢ homens — um de forma e
outro de fundo:

O [avango cultural] de forma foi a opg¢do clara de integrar no Codigo e no seu
Regulamento toda a matéria relativa a igualdade de homens e mulheres no

54



POLITICAS DE EMPREGO E DE IGUALDADE

trabalho e no emprego, incluindo a regulamentagdo da CITE, tornando evidente
a sua pertenga ao Direito do Trabalho e tornando indispensavel o seu conhe-
cimento académico e pratico, de sindicatos a empresas, de inspectores de trabalho
a advogados e tribunais. O avanco de fundo foi a transformagao da natureza
voluntaria para obrigatoria da licenca por paternidade — assim evitando a pressao
social, laboral e econdmica sobre os homens para que nao a gozassem — solugao
que dispds de uma maioria politica que a aceitasse, revendo a oposi¢do que
manifestara a tentativa nesse sentido efectuada pelo XIV Governo, em finais de
2001 (Régo, 2010: 73-74).

Se seguirmos a opinido de Ramalho (2005), também acrescentaremos que, em
aspetos cruciais, a legisla¢do antidiscriminag@o e de protecdo da maternidade ¢ da
paternidade no trabalho e no emprego consagrada no CT vai mais longe do que
aquilo a que nos obrigariam as diretivas da Unido Europeia, diriamos mesmo desde
as leis de protecdo da maternidade e da paternidade dos anos 1980 (1982 ¢ 1984).

Os direitos associados a maternidade e paternidade conquistados ja nos anos 2000
colocam, na verdade, Portugal num patamar bastante acima relativamente ao que
se passa nos restantes paises europeus, em particular no que a protecdo da
paternidade diz respeito. A CITE, enquanto mecanismo de combate a discriminag@o
e de defesa do direito a igualdade de oportunidades de mulheres ¢ homens no
trabalho ¢ no emprego, percebeu desde muito cedo que um dos desafios mais
importantes da sua missdo era tornar os homens mais iguais as mulheres no mundo
do trabalho, criando as condigdes para que ambos gozassem sem restrigoes o direito
ao trabalho e dispusessem das mesmas condigdes para o exercerem. Os referenciais
da agdo da CITE decorrem de uma filosofia que toma como principio fundamental
a ideia de igualdade.'® Dai que sempre tenha estado presente a preocupagio de
tornar as mulheres mais iguais aos homens, naquilo que para clas é desfavore-
cimento, ¢ os homens mais iguais as mulheres, naquilo que representa também uma
perda. Dai ter desde sempre elegido as questdes da conciliagdo trabalho/familia
como uma prioridade politica absoluta. Na sec¢do que se segue, damos conta de
algumas politicas destinadas a proteger os pais trabalhadores na sua dupla fungéo
— de pais e de trabalhadores — por as considerarmos extremamente significativas e
colocarem o nosso pais numa posi¢ao bastante mais avangada do que sdo os padroes
comuns entre os Estados-membros da Unido Europeia.

5. Politicas para envolvimento dos homens na parentalidade

As politicas mais sistematicas que procuram potenciar o envolvimento dos homens nas
atividades associadas a paternidade foram desenvolvidas durante a década de 2000,
como ja foi referido. Porém, ha medidas anteriores que merecem referéncia. Sem a
pretensdo da exaustdo, enfatizaremos as primeiras e as mais recentes. Através da
chamada “lei da prote¢@o da maternidade e da paternidade”, de 1984 (Lein ° 4/ 84, de

15 Veja-se, neste sentido, a citagdo de Manuela Aguiar no Capitulo 6.

55



TRABALHO, IGUALDADE E DIALOGO SOCIAL

5 de abril), os pais alcangaram o direito a gozar a totalidade ou parte da licenga de
maternidade em caso de morte ou doenga da mae, assim como o direito a uma licenga
anual ndo remunerada de 30 dias para cuidar de criangas doentes com menos de 10
anos de idade. Além disso, assim como as maes, passaram a ter a possibilidade de
interromper o seu trabalho durante seis meses, ou no maximo até dois anos, para a
prestagdo de cuidados. Durante os dez anos seguintes, nao houve medidas pertinentes
aapontar. Desde 1995, no entanto, os governos, especialmente os do Partido Socialista,
colocaram em pratica uma politica de Estado que determinou a extensao dos direitos
dos pais trabalhadores, nas situagdes em que pai ¢ mae trabalham, como forma de
aumentar a igualdade e a partilha de responsabilidades familiares pelos homens.

Com efeito, em 1995, com a aprovagdo da Lei n.° 17/95, de 9 de junho, os pais
passaram a ter direito a dois dias uteis de licenca de paternidade pagos a 100%, a
usufruir imediatamente seguir ao nascimento da crianga. Os homens pais adquiriram
também o direito de partilhar a licenca de maternidade por decisdo conjunta com
as maes, ap6s um periodo inicial de 14 dias, cujo gozo ¢ obrigatdrio para estas
(Decreto-Lei n.° 194/96). O terceiro marco foi a extensao da licenca de paternidade
para cinco dias tteis ¢ a introdugdo de uma agao positiva em favor dos pais, traduzida
no direito a 15 dias tuteis de licenga parental suportados a 100% pela Seguranga
Social, sob a condi¢@o de ser gozada imediatamente apds os cinco dias de paternidade
ou apos os quatro meses de licenga de maternidade/paternidade. A situagdo atual foi
estabelecida em 2009, com a aprovagdo de um novo Cddigo do Trabalho, um
importante resultado do acordo entre o Estado, preocupado com a baixa natalidade,
as entidades empregadoras, interessadas na flexibiliza¢ao das condigdes e relagdes de
trabalho, nomeadamente na redugdo do pagamento de horas extra e na simplificacdo
dos despedimentos, e os/as trabalhadores/as, preocupados/as com a seguranga
(formal) no emprego e com a melhoria das condi¢des de conciliagdo trabalho/familia.

De acordo com o DL n.° 91/2009, de 9 de abril, pais ¢ méaes podem usufruir de
praticamente os mesmos periodos de licenga (para cuidado das criangas, incluindo
adotadas ou enteadas, pessoas idosas e adultas proéximas, como conjuges ou
parceiros/as). Entre outros, podemos destacar o direito dos pais a reducéo do horario
de trabalho para aleitagdo durante o primeiro ano da crianga, a que tém direito desde
2000, por decisdo conjunta com a mae que ndo amamenta, ¢ a trés dispensas do
trabalho para consultas pré-natais sem perda de remuneragdo, no que parece ser
uma tentativa de criar vinculos dos homens com as criangas desde a gestagdo.

Além disso, cinco desenvolvimentos politicos recentes merecem ser sublinhados:
— Ainvisibilidade da maternidade e da paternidade por detras do “coletivo” da
parentalidade;
— A extensdo da licenga de paternidade obrigatoria, que passou para 10 dias
uteis, consecutivos ou ndo consecutivos, a ser gozada durante os primeiros
30 dias ap6s o nascimento da crianga (cinco dias consecutivos devem ser
gozados imediatamente apos o nascimento);
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— A licenga parental adicional opcional exclusiva dos pais foi encurtada para
10 dias tteis (costumava ser de 15 dias), consecutivos ou ndo consecutivos,
também totalmente remunerada. Desta forma, a soma dos periodos de licenca
de paternidade ¢ de licenga parental exclusiva dos pais, que ¢ de 20 dias,
permanece inalterada; a diferenca ¢ que agora existem 10 dias que sdo
obrigatérios em vez de 5, como anteriormente;

— Apossibilidade de aumentar em 30 dias o periodo de licenga parental inicial
(180 dias a uma taxa de pagamento de 83%), no caso da partilha da licenca
entre mde e pai, em que qualquer deles goze um periodo de 30 dias
consecutivos ou dois periodos de 15 dias consecutivos;

— O pagamento de 25% da remuneragdo durante a licenga parental adicional de
seis meses (direito individual de trés meses para cada um dos pais), ja
anteriormente previsto na lei.

Assim, desde 1995, podemos identificar trés preocupagdes essenciais das politicas
de paternidade em Portugal: 1) a extensdo dos direitos de maternidade a paterni-
dade; 2) a criagdo de condi¢des para aumentar a percentagem de homens que
beneficiam dos seus direitos de paternidade, seja aumentando os beneficios, seja
reduzindo as perdas financeiras, imediatas ou de longo prazo; isto ¢, levando-se
em consideracdo a prote¢ao do emprego ¢ a garantia das prestagdes devidas pelos
regimes de protegdo social em caso de invalidez e velhice; 3) a extensdo de alguns
direitos do sistema de protegdo da paternidade a trabalhadores independentes e ndo
contribuintes. Em certo sentido, as politicas portuguesas acompanharam a tendéncia
europeia, aumentando o alcance do direito as licengas, aumentando o nivel de
remuneragdo das licengas, ampliando os direitos dos pais, permitindo uma maior
flexibilidade no beneficio das licengas, mas limitando a sua transferéncia para o/a
outro/a progenitor/a. Segundo dados da OCDE (2012), Portugal ocupa o 4.° lugar
(a seguir a Noruega, Islandia e Suécia) em termos de licenga de paternidade (com
seis semanas pagas a 100%), enquanto ainda ha paises em que a licenca de
paternidade ndo tem qualquer compensag@o, como a Irlanda, a Estonia, o Chile e
a Nova Zelandia.

A disponibilidade destes direitos e politicas ndo significa, no entanto, que os/as
trabalhadores/as deles beneficiem. Um grande problema em Portugal é o desrespeito
pela legislacao laboral, que desincentiva as pessoas, homens ¢ mulheres, a gozar
plenamente os seus direitos enquanto trabalhadores/as (Ferreira e Lopes, 2009). De
facto, face as regras ditadas pela cultura dominante das horas extraordinarias e da
devogdo ao trabalho, as pessoas que trabalham temem as consequéncias negativas
sobre a carreira no caso de serem entendidas como desligadas do seu trabalho.
Apesar da disponibilidade de tais politicas, as pessoas que trabalham nao se sentem
no direito de delas beneficiarem. Por outro lado, os papéis convencionais implicam
que as mies, ndo os pais, devam ser as principais cuidadoras. E por isso que o
envolvimento dos pais no cuidado das criangas ¢ em geral melhor recebido quando
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as maes nao tém possibilidade, por razdes profissionais ou de saude, de providenciar
esse cuidado. Como podemos ver, a perspetiva da necessidade regula as percegdes
e praticas sociais (Ferreira ¢ Lopes, 2009).

As estatisticas mostram claramente que as mulheres continuam a usufruir mais
frequentemente das licengas e de licengas de maior duragdo. Contudo, em alguns
dos novos direitos tem-se verificado um aumento do nimero de homens beneficiarios.
A evolugdo do ntimero dos homens a usufruir da licenga de paternidade também
mostra que a obrigagdo legal tem alguma eficacia na promogio da mudanga social,'®
apesar de o numero de homens que usufruem de licengas parentais ¢ de paternidade
ainda estar bem abaixo do de mulheres. Além disso, ¢ importante sublinhar que
quase ndo se nota o aumento do niimero de homens que faltam ao trabalho para
cuidar de um/a filho/a doente (Figura 2-5).

Figura 2-5. Pais e maes que usufruem do Subsidio por Assisténcia a Filho/a
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Fonte: Com base em Estatisticas da Seguranga Social <http://www1.seg-social.pt/left.asp>.

A informacdo estatistica regista apenas comportamentos, mas ndo os seus
fundamentos ou formas de consubstanciacdo. O estudo levado a cabo por Ferreira
e Lopes (2009) permitiu clarificar alguns destes aspetos. As autoras verificaram
que a maioria dos pais apoia as atividades das maes durante a licenca em lugar de
serem os primeiros cuidadores dos/as recém-nascidos/as uma vez que, em contraste
com a intencdo inicial da medida, estdo ambos em casa ao mesmo tempo. As
autoras concluem que, em geral, apenas quando estdo sozinhos com as criangas ¢

1o Sobre as mudangas de varios aspetos da vida no masculino, vejam-se os excelentes contributos incluidos na
coletanea coordenada por Wall et al. (2010).
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que os homens se tornam os principais cuidadores. Contudo, durante o primeiro
m¢és, por ser muito exaustivo para a mae, ¢ importante que ambos possam estar em
licenga a0 mesmo tempo. Neste periodo inicial, os homens podem ser muito uteis,
quer para a mle e para a crianga, quer para outras criangas ou outras pessoas
dependentes em casa.

No sentido de continuar a reforgar estas politicas e de promover a igualdade de
mulheres e homens na construg¢do das sociedades, é importante ter em linha de
conta as conclusdes de um projeto europeu sobre este tema:

a licenca de paternidade — e 0 mesmo se pode também aplicar a todos os outros
tipos de licengas de apoio a familia — ndo é acerca do direito do pai ao trabalho
apesar da sua potencial paternidade, como a licenga de maternidade ainda ¢é
demasiadas vezes para as mulheres, mas, sim, ao seu direito de se (re)envolver
temporariamente na vida doméstica. Tal implica uma grande mudanga de
abordagem. E, pois, necessario um tipo de medidas diferente para dar legitimidade
a presenca do pai em casa (Julémont, 2006)."”

Por essa razdo, a intervengdo do Estado deve continuar a reforgar os mecanismos
de licenga norteados pelo principio de igualdade entre homens e mulheres, o que
significa torna-los obrigatorios para os homens. Ha que aprofundar, pois, esta via.

ek

Jéa vai longo o percurso percorrido até agora, mas, como vimos, continuam muitas
mudangas por ocorrer no sentido de construir uma sociedade mais equilibrada entre
direitos e deveres de mulheres e homens. Apesar da preocupag@o com a atual situagao
econdmica e com os constrangimentos ideoldgicos persistentes, encaramos como
realistas medidas que passem pela desfeminizagdo dos papéis de cuidado, pelo
alargamento das licengas obrigatorias para o pai, por responsabilizar o Estado pelos
custos da maternidade e da paternidade no emprego (aliviando as entidades empre-
gadoras e os/as trabalhadores/as), por promover a aprendizagem da ética do cuidado
e da autonomia pessoal para todas as pessoas independentemente da categoria sexual
e por eliminar as fontes de desigualdade entre mulheres e homens. Por fim, melhores
condi¢des de trabalho, relagdes de trabalho mais favoraveis e uma atividade de
inspe¢do mais resoluta beneficiardo tanto a paternidade como a maternidade.

Este ndo ¢ um caderno de encargos a acrescentar as atribui¢des da CITE; sdo
politicas prioritarias que decorrem dos desafios inerentes a sua missao. Que tipo de
mix de bem-estar surgird a partir das politicas atuais? O desafio passa por deter-
minar como podemos influenciar a constru¢ao de novos regimes providenciais, de
cidadania e de sexo/género que promovam a autonomia de mulheres e homens na
sua tripla dimensdo individual, social e politica.

17" Tradugdo livre das autoras (italico no original).
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Capitulo 3
Enquadramento Juridico-Institucional

Jorge Leite
Milena da Silva Rouxinol

| - Introducao

1. Apresentacao sumaria da CITE

Dispoe o art.° 1.° do DL 76/2012, que reproduz o art.’ 1.° do DL 124/2010, de 17-11,
que «A Comissdo para a Igualdade no Trabalho ¢ no Emprego [...] ¢ um 6rgéo
colegial tripartido, dotado de autonomia administrativa e de personalidade juridica»
(MEE, 2012: 1445). Diferentemente do que sucedera com os diplomas anteriores,
tanto o diploma de 2010 como o de 2012 sdo inequivocos quanto a expressa
indicagdo das notas caracterizadoras da institui¢ao criada pelo DL 392/79, de 20-9,
de que, por agora, se deixam sumariamente descritas as seguintes: colegialidade,
tripartismo, autonomia administrativa e personalidade juridica.

A colegialidade'® da CITE," indicada no art.® 1.°, vem confirmada no artigo que se
refere a sua composigdo. Sao, como dispde o art.° 6.°, doze os seus membros, todos
com idéntico estatuto, salvo, em alguns aspetos, quem exerce a presidéncia, sendo,
consequentemente, doze os seus titulares.?

Por sua vez, o tripartismo concretiza-o igualmente o citado art.® 6.°, que distribui a
titularidade do 6rgdo em causa por representantes de #és partes, no caso, trés entidades
colocadas (quase) em igual posi¢do:?! governo, trabalhadores e empregadores.

A nota da autonomia administrativa, individualizada no citado art.° 1.°, vem envolta
em alguma equivocidade, resultante, em especial, do facto de o diploma nada
adiantar sobre os termos em que a mesma se concretiza (recorde-se que as leis
anteriores a de 2010 ndo s6 ndo atribuiam personalidade juridica 8 Comissdo, como
a integravam em departamentos governamentais). Uma coisa, porém, ela signi-
ficara: as fungdes da CITE serdo desempenhadas sem dependéncia do Governo ou

Orgdos colegiais de composi¢do restrita para os distinguir dos 6rgios colegiais de composicdo aberta (ou

assembleias), a que ja se referia Marcello Caetano (1989: 220) e se refere Jorge Miranda (2000: 66). Sobre esta

questao, ver também José Lucas Cardoso (2002: 372-373).

19 A CITE ¢ hoje um 6rgéo complexo, como alguns autores classificam os 6rgdos cujo presidente, além de titular, como
os demais, do 6rgéio em causa, além de primus inter pares, é também titular de competéncias proprias.

2 Para uma classificagdo estrutural, funcional e estrutural-funcional dos 6rgdos, ver Jorge Miranda (2000: 67-69), e

Freitas do Amaral (2004: 228).

Quase, diz-se, ja que na verdade o diploma coloca uma delas em posigdo de supremacia na medida em que lhe

reserva o lugar da Presidéncia e lhe atribui, em caso de empate, um voto de qualidade.

2
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de qualquer outra entidade publica (central, regional ou local), podendo concluir-
-se que, no minimo, os seus titulares, como escreve Freitas do Amaral (2004: 332),
ndo vdo, ou raramente irdo, a despacho ministerial. Gozando de autonomia
administrativa, a CITE fara, pois, parte de um dos grupos de servigos publicos
dotados de orgdos proprios, ndo se encontrando sujeita, no desempenho das suas
fungdes, a ordens do Governo, que, por via de regra, também ndo dispora de
poderes que lhe permitam suspender ou anular as suas decisdes.*?

A personalidade juridica ¢, porventura, a nota caracterizadora mais inequivoca
da natureza desta instituicao. Ter personalidade juridica significa, com efeito, ser
considerada como um centro autébnomo de imputagdo de direitos e de obrigagoes,
tendo, consequentemente, de ser dotada de o6rgaos proprios de direg@o através dos
quais forma e exprime a sua vontade nas suas diversas dimensdes, uma vontade
da instituigdo distinta da vontade do Estado ¢ da vontade das pessoas fisicas que
deles fazem parte.

O diploma de 2012 nada diz, porém, sobre a autonomia financeira da CITE,
aspeto igualmente omisso no diploma de 2010, sendo que nem um nem outro se
lhe referem, nem mesmo nos seus preambulos. A unica referéncia indireta ¢ a do
art.’ 11.°/2 relativa aos encargos com o pessoal, o apoio administrativo, logistico
¢ de funcionamento, bem como aos encargos decorrentes da prossecucao das suas
atribuigdes, a suportar, como nele se dispde, pelo IEFP. Diga-se, pois, que, de
alguma forma, sobretudo por falta de indicagdo das regras que enquadram téo
melindrosa matéria, a CITE se encontra numa posi¢do de dependéncia financeira
do IEFP, estando este dependente, por sua vez, do ministério responsavel pela
area do emprego.?

Uma das notas mais impressivas do perfil juridico da CITE ¢ a que diz respeito a
sua missdo, que o art.” 2.° do diploma de 2012 identifica como sendo a de

prosseguir a igualdade e a ndo discriminagéo entre homens e mulheres no trabalho,
no emprego e na formagao profissional e colaborar na aplicagdo de disposigdes
legais e convencionais nesta matéria, bem como as relativas a prote¢do da
parentalidade e a conciliagao da atividade profissional com a vida familiar e pessoal,
no setor privado, no setor publico e no setor cooperativo (MEE, 2012: 1445).

22 Sobre Administragio direta, atribuigdes e 6rgdos do Estado, ver Freitas do Amaral (2004: 211, 219 e ss).

2 Sublinhe-se, a este proposito, o diferente tratamento dispensado & Comissdo para a Cidadania e a Igualdade de
Género (CIG), uma institui¢do sua congénere cuja lei organica, aprovada pelo Decreto Regulamentar 1/2012, de
1-6, se preocupa em afirmar o reconhecimento da sua autonomia financeira, apesar de lhe nao atribuir personalidade
juridica e de expressamente a caracterizar como um servigo central da administragao direta do Estado (art.° 1./3).
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2. Historia breve contada com base nos instrumentos legais

A histdria da CITE esta feita e devidamente desenvolvida em textos de varios
autores.?* Pensa-se, porém, que ndo sera inutil tentar desenhar-lhe o rosto juridico,
agora que o diploma que a criou vai completar 35 anos, tentando, a0 mesmo tempo,
captar as sucessivas metamorfoses materializadas nos sucessivos diplomas que lhe
foram alterando, ainda que suavemente, a respetiva imagem.

As consideragdes que se seguem ocupar-se-do da missdo da CITE (no ponto 2.1., mais
abaixo), sem duvida uma das suas notas que lhe imprime carater, da sua composi¢ao
(2.2.), estrutura (2.3.), competéncias (2.4.) e, finalmente, do seu funcionamento (2.5.).

2.1. Missao

Talvez se possa concluir que o traco mais constante do perfil juridico da CITE diz
respeito a missao que lhe esta confiada, ndo porque se tenha mantido inalterada ao
longo da sua historia de mais de trés décadas, mas porque, com excecao do periodo
que vai do inicio de vigéncia do DL 164/2007, que criou a CIG, ao inicio de
vigéncia do DL 124/2010, se tem mantido constante, como seria de esperar, a sua
parte nuclear, assim resistindo, naturalmente, a erosdo do tempo. «O presente
diploma [dispunha o n.° 1 do art.° 1.° do DL 392/79] visa garantir as mulheres a
igualdade com os homens em oportunidades ¢ tratamento no trabalho e no emprego,
como consequéncia do direito ao trabalho consagrado na Constitui¢do da Republica
Portuguesa» (MT, 1979: 2466), tendo a CITE sido instituida, precisamente, como
se dizia no n.° 1 do seu art.° 14.°, com o objetivo de promover a aplicacao das
suas disposicées, isto ¢, das disposi¢des sobre igualdade e ndo discriminagdo entre
trabalhadoras e trabalhadores.?> Sob pressdo de varios movimentos anteriores a
Revolugdo de Abril de 1974, a criacao da CITE inseriu-se, assim, numa estratégia
de promogao da igualdade e, em especial, da igualdade entre mulheres e homens,
de que foram também expressao varios outros diplomas, com particular relevo para
as reformas das leis do trabalho e de varios outros diplomas que proibiam ou
condicionavam o acesso das mulheres a certas profissdes®® e, em termos mais
amplos, a reforma de 1977 do Cdédigo Civil (CC), cumprindo, alias, todas elas,
imperativos de ordem constitucional.

24 Cfr., a titulo de exemplo, Rosa Monteiro (2010a: 31 e ss), Maria do Céu Régo (2010: 57 e ss) e bibliografia indicada
em cada um destes textos.

25 «Pelo presente diploma [podia ler-se no § 3 do seu preambulo] visa criar-se, por um lado, normas que definam o
enquadramento legal adequado a transposi¢ao dos principios constitucionais para a realidade do mundo e do direito
laborais e, por outro lado, mecanismos de actuagao que viabilizem a aplicagdo pratica de tais normas e principios»
(italico nosso) (MT, 1979: 2466).

26 Recorde-se a reforma do CC introduzida pelo DL 496/77 (veja-se, em especial, o art.° 1671.°, cujo n.° 1 passou a dispor
que «o casamento baseia-se na igualdade de direitos e deveres dos conjuges» e cujo n.° 2 passou a estabelecer que «a
direcgdo da familia pertence a ambos os conjuges, que devem acordar sobre a orientagdo da vida em comum tendo em
conta o bem da familia e os interesses de um e de outroy» (MJ, 1977: 2818[17]), ¢ o aditado art.° 1677.°-D, nos termos
do qual cada um dos conjuges passou a poder «exercer qualquer profissao ou actividade sem o consentimento do outro»
(idem: 2818[18]), ao contrario do que dispunha o n.° 2 do revogado art.” 1671.°). Por sua vez, o art. 117.° da LCT que
permitia ao marido opor-se a celebragdo ou @ manutengao de contrato de trabalho da mulher alegando razdes ponderosas,
considerado revogado pela CRP, viria a ser expressamente revogado pelo art.® 4.%1-a do DL 136/85, de 3-5.
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A missdo indicada no citado art.® 1.° padecia, no entanto, a nosso ver,?” de um
«desvio», compreensivel a luz do contexto da época, corrigido nos diplomas
posteriores, desde logo no de 1988, que, embora mantivesse um ou outro vestigio
da concegdo anterior, tinha por «objectivo [dispunha o seu art.® 1.°] garantir a
igualdade de oportunidade e tratamento na admissdo e no exercicio de fungdes
publicas» (MESS, 1988: 4626). Com efeito, diferentemente do que parecia sugerir
o diploma de 1979, o ideal de igualdade ndo ¢ necessariamente, nem, porventura,
sera normalmente, o de igualar a mulher ao que for definido para o homem.

Seria, porém, a Lei 35/2004, art.® 494.°, a ampliar a missdo da CITE, nela incluindo
a proteg@o da parentalidade ¢ a protegdo da conciliagdo da atividade profissional
com a vida familiar, no sector privado e no sector publico (um principio com
projecéo constitucional concretizada com a lei de revisdo n.° 1/1997%). Registe-se,
ainda assim, a distingdo que a citada lei fazia entre o primeiro ¢ os dois restantes
elementos nucleares da missao da CITE: promogao da igualdade e ndo discriminago
entre homens e mulheres e prote¢ao dos dois restantes — maternidade e paternidade
e conciliagdo da vida profissional com a vida familiar — assim sugerindo, por certo,
ser aquele a suscitar a aten¢do primordial da Comisséo.

Uma alteracdo surpreendente viria, entretanto, a ser introduzida, neste dominio,
pelo diploma que aprovou a organica da CIG, o DL 164/2007, de 3-5, nos termos
de cujo preambulo passou «a integrar as atribui¢ées da Comissao para a igualdade
no Trabalho ¢ no Emprego relativas a promog¢ao da igualdadey (italico nosso) (PCM,
2007: 2942), uma alteragdo que o n.° 1 do art.® 15.° concretizava nos termos seguintes:
«A CIG sucede [...] nas atribuigdes da Comissao para [a] Igualdade no Trabalho ¢
[no] Emprego no dominio da promogao da igualdade» (PCM, 2007: 2945). Foi por
i$S0 que, em nossa opinido, corretamente do ponto de vista técnico-juridico, alguns
autores consideraram derrogada a parte do art.® 494.° da L. 35/2004 entdo em vigor
que definia funcionalmente a CITE como a entidade que tinha por objetivo
«promover a igualdade e ndo discriminag@o entre homens e mulheres no trabalho, no
emprego e na formagao profissional» (AR, 2004: 4884). Embora mantivesse atribuigdes
na area da igualdade, designadamente as de emitir os pareceres previstos nas alineas
d), e) e f) do art.® 496.°, afigura-se inequivoco o anunciado resultado, ou seja, a matéria
da promogdo da igualdade foi transferida da CITE para a CIG,* assim se mantendo
até ao inicio de vigéncia do DL 124/2010, cujo art.® 2.° voltou a incluir no elenco das
suas missoes a de «prosseguir a igualdade e a ndo discriminagdo entre homens ¢

Porventura atenuado com o disposto no n.° 2 do art.° 1.°, nos termos do qual as disposigdes do DL 392/79 seriam
igualmente aplicaveis, «com as necessarias adaptagdes, a eventuais situagdes ou praticas discriminatorias contra os
homensy; ver Jorge Leite (2004: nota 12 da p. 69).

O DL 426/88 alargou aos trabalhadores da Administragdo Publica a aplicagdo do DL 392/79, como previa o
art.® 20.°/2 deste diploma.

2 A Lei de revisdo constitucional de 1997 aditou ao art.® 59.%/2-b o principio da conciliagdo da vida profissional com
a vida familiar, que a L 35/2004 reproduziu e a que o DL 124/2010 acrescentou e pessoal.

Um reflexo desta transferéncia e da posterior controvérsia interna e com as instituigdes comunitarias ¢ o § 5 do
preambulo do diploma de 2010.
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mulheres no trabalho, no emprego ¢ na formagao profissional» (MTSS, 2010: 5289),
mais recentemente confirmada pelo DL 76/2012.

Uma novidade do diploma de 2010 é, nesta area, a diferente classificacao das
missdes em fun¢do da matéria. Com efeito, a lei assinala a CITE, (a) em matéria
de igualdade, (i) a missdo de promogao e (7i) a missdo de colaborag@o na aplicagao
de disposicdes legais e convencionais e, (b) em matéria de protecdo da parentalidade
e de protegcdo da conciliagdo, apenas a missdo de colaboracdo na aplicagdo de
disposicdes legais e convencionais. Além desta, duas outras pequenas alteracdes
importara referir. A primeira diz respeito ao seu ambito de aplicagdo, agora alargado
ao terceiro sector, como se diz no preambulo (fim do § 1), ou ao sector cooperativo,
como consta da parte final do n.° 1 do art.® 2.° A segunda refere-se ao principio da
«conciliagdo da actividade profissional», limitado a vida familiar na lei anterior e
agora alargado a vida pessoal (n.° 1 do art.® 2.°).

A indicada missdo coloca a CITE no elenco das entidades publicas com vocagao
para a promogao e prote¢do dos direitos fundamentais, no caso, dos direitos de
igualdade e ndo discriminagdo, de protecdo da parentalidade e de protecdo da
conciliacdo da vida profissional com a vida extraprofissional.

Transpor (ajudar a transpor) a igualdade da CRP e das leis — nacionais, internacionais
e comunitarias — para o mundo do trabalho era, e continua a ser, o papel principal
da CITE, podendo dizer-se, em termos mais analiticos, que a sua missao se traduz,
de acordo com o diploma atualmente vigente, nos segmentos seguintes, abrangendo
cada um deles o sector publico, privado e cooperativo: (i) prosseguir [defender e
promover| a igualdade e a ndo discriminag@o entre homens e mulheres no trabalho,
no emprego e na formagao profissional; (ii) colaborar na aplicagdo de disposigoes
legais e convencionais em matéria de igualdade e ndo discriminacdo entre homens
e mulheres no trabalho, no emprego ¢ na formacao profissional; (iii) colaborar na
aplicagdo de disposigdes legais e convencionais relativas a protegao da parentalidade
e a conciliacdo da atividade profissional com a vida familiar e pessoal.

2.2. Composicao

A composi¢@o da CITE esteve condicionada, desde a sua origem, a duas das suas
principais caracteristicas: a do tripartismo e a da colegialidade (restrita). Com
efeito, a CITE foi sempre, como ja se referiu, um 6rgdo nao singular, um érgao
colegial cuja titularidade ¢é partilhada por varios membros, integrado por representantes
de trés entidades ou, talvez mais corretamente, de trés partes: governo, trabalhadores
e entidades empregadoras.

Nos termos da lei atualmente em vigor, a CITE é composta por 12 membros: quatro

em representacdo de entidades governamentais (ministério com atribui¢des na area
do emprego, que preside, ministério com atribui¢des na area da igualdade, ministério
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com atribui¢des na area da Administragdo Publica e ministério com atribui¢des na
area da solidariedade e da seguranca social), guatro em representagdo dos traba-
Ihadores (dois de cada uma das duas confedera¢des com assento na CPCS) e quatro
em representagdo dos empregadores (um de cada uma das associagdes patronais
com assento na CPCS).

Nem sempre a composicao da CITE foi equilatera, para usar uma expressao do
preambulo do DL 124/2010. Na verdade, até 2010, a caracteristica correspondente
pode ser designada por composicao isdsceles, dada a paridade de representantes
de trabalhadores e de empregadores e o maior nimero de representantes de entidades
governamentais — cinco na 1.* Comissao (trés técnicos nomeados pelo Ministro do
Trabalho e dois da Comissao da Condicao Feminina [CCF]), trés representantes de
entidades patronais e #és de trabalhadores (art.® 14.°, n.° 2) — um desequilibrio
agravado na 2.* Comissdo, com a alteracdo do DL 426/88, que manteve os cinco
representantes de entidades governamentais (ainda que alterando a sua proveniéncia)
mas reduziu de trés para dois os representantes dos trabalhadores e os dos empre-
gadores, composi¢do que a L 35/2004 manteve.

Uma outra novidade na histdria da composi¢cdo da CITE respeita a representagao
de institui¢des governamentais: dois representantes da CCF no diploma de 1979 e
um no de 1988, este substituido por um representante da entidade que lhe sucedeu,
a CIDM,?! deixando esta instituigdo e aquela em que viria a ser integrada (CIG) de
contar com qualquer representante desde o DL 124/2010.

2.3. Estrutura

A CITE é uma entidade publica a qual o Estado confia a prossecu¢do de determinados
fins, mas que ndo faz parte do grupo de entidades ou servicos integrados na
Administragdo estadual direta. Integra, como se sabe, um grupo cada vez maior de
entidades geralmente conhecido por Administragdo estadual indireta (estadual por
serem estaduais os fins prosseguidos, mas indireta por ndo ser o proprio Estado a
realizar as correspondentes atividades).*

Das duas espécies de organismos ou de entidades pertencentes a Administracdo estadual
indireta, a CITE parece pertencer, inequivocamente, a espécie institutos publicos que
Freitas do Amaral (2004: 345) define como pessoa coletiva publica, de tipo institucional,
criada para assegurar o desempenho de determinadas fungdes administrativas (ndo
empresariais) pertencentes ao Estado ou a outra entidade publica.

31 A CCF (ver art.° 14.°/2 do DL 392/79 e alinea d) do n.° 1 do citado artigo na redagio que lhe deu o DL 426/88)
sucedeu, com a entrada em vigor do DL 166/91, de 8-5, a CIDM (ver art.® 495.%/d da Lei 35/2004), mais tarde integrada,
juntamente com a Estrutura de Miss@o para a Violéncia Doméstica (EMVD), na CIG (veja-se o DL 164/2007,
de 3-5, revogado pelo Decreto Regulamentar 1/2012, de 6-1, aprovado ao abrigo da L 4/2004, de 15-1).

32 Cfr. Freitas do Amaral (2004: 333).
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Enquanto pessoa coletiva de tipo institucional, a CITE, como todas as demais, tem
0s seus orgaos proprios através dos quais forma e formula a sua vontade e, sendo
o caso, outros orgdos de execugdo ¢ de fiscalizacdo ou mesmo de consulta e
participagdo. Tem, além disso, pessoas fisicas e servigos ndo pertencentes aos
orgaos, através dos quais prepara e executa as suas decisoes e realiza trabalhos de
apoio ¢ de acompanhamento.

Importa, porém, ndo esquecer que se usa 0 mesmo termo — e/ou sigla e/ou expressao —
para nomear, umas vezes, a institui¢ao e, outras vezes, o seu 6rgao principal, o que ¢
suscetivel de provocar, frequentemente, alguns ruidos na comunicagéo. E, precisamente,
0 que acontece no caso em analise, em que tanto a lei como a linguagem corrente
recorrem a sigla CITE — ou a expressdo Comissao para a Igualdade no Trabalho ¢
no Emprego — como se de uma so realidade extralinguistica se tratasse, o que, de
todo, ndo ¢ exato. Com efeito, umas vezes a sigla, ou a expressdo, identifica a
instituigdo e outras identifica o seu 6rgdo principal ou mesmo, como no caso do art.°9.°,
outros 6rgaos seus.

Ora, a estrutura da instituigdo ou entidade, hoje pessoa coletiva publica, designada
por Comissao para a Igualdade no Trabalho e no Emprego, tem conhecido algumas
alteracdes ao longo da sua historia. Além do o6rgdo também designado com o
mesmo nome, fez parte da estrutura da instituicdo, até 1988, o secretariado,
composto por dois dos trés representantes do Ministério do Trabalho e por um dos
dois representantes da CCF (n.° 4 do art.® 14.° do DL 392/79), com as competéncias
descritas nas quatro alineas do n.° 2 do art.® 15.° do citado diploma. Os primeiros
diplomas ndo atribuiam, porém, fun¢des proprias ao/a seu/sua presidente, para além
das de diregdo e de coordenagao inerentes ao cargo. Com a revogacdo dos n.” 2 a
5 do art.® 14.° do DL 392/79, o DL 426/88 eliminou o secretariado da estrutura da
CITE e atribuiu as suas competéncias ao 6rgdo principal, uma estrutura que a
L 35/2004 manteve. Quer dizer, de 1988 ao inicio de vigéncia do DL 124/2010, a
CITE funcionou com uma estrutura muito simples e com recurso aos trabalhadores
e aos meios financeiros disponibilizados pelo IEFP.

A CITE tem agora uma estrutura bastante diferente. Com efeito, o DL 124/201033
criou no ambito da CITE um outro 6rgao, que o diploma de 2012 manteve,
identificado com a mesma sigla, mas com atribui¢des proprias ¢ com a composigao
descrita no n.° 2 do citado art.® 9.% (i) o presidente da CITE, (ii) um representante
de cada uma das entidades nela representadas, (iii) um representante do servigo
competente para as relagdes laborais do ministério com atribui¢des na area do

3 Aprovado num contexto de alguma controvérsia — designadamente & volta da independéncia da CITE e da transposi¢io
da Diretiva 2002/73/CE, do Parlamento Europeu e do Conselho, de 23 de setembro, que alterou a Diretiva 76/207/CEE,
do Conselho, relativa a igualdade de tratamento entre homens e mulheres no acesso ao emprego, a formagao e
promogao profissional e as condigdes de trabalho —, verificou-se ndo apenas um refor¢o dos meios técnicos, juridicos
¢ administrativos com vista ao cabal cumprimento da sua missao, mas também a necessidade de garantir os «recursos
humanos» necessarios ao seu funcionamento (cft. o § 5 do seu preambulo).
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emprego, (iv) um representante do servigo com competéncia inspetiva no dominio
laboral e, (v) a convite do presidente, até quatro especialistas nas areas da igualdade
e ndo discriminacdo entre mulheres e homens no trabalho ¢ no emprego e da
negociagdo coletiva. A sua funcdo ¢é a de «apreciar de forma fundamentada a
legalidade de disposi¢des em matéria de igualdade e ndo discriminag@o constantes
de instrumento de regulamentacdo coletiva de trabalho negocial ou de decisao
arbitral em processo de arbitragem obrigatdria ou necessariay (MEE, 2012: 1447).
Esta «CITE», que retine, como dispde o proémio do n.° 2, mensalmente, ¢ uma
estrutura que suscita algumas dividas por diferentes razoes:

a) Primeiro, porque se afigura pouco coerente com a competéncia do orgao
principal (art.” 4.°) de «assessorar, quando solicitado, os parceiros sociais e outras
entidades responsaveis pela elaboragao de instrumentos de regulamentagio
coletiva de trabalho para as matérias de igualdade e ndo discriminagdo entre
mulheres e homens no trabalho, no emprego e na formagao profissional, de
protecdo da parentalidade e de conciliagao da atividade profissional com a
vida familiar e pessoal [e de] sensibilizar os negociadores sindicais e
patronais para as matérias de igualdade e ndo discriminag@o entre mulheres
¢ homens no trabalho, no emprego e na formagao profissional, de protegdo
da parentalidade e de conciliacdo da atividade profissional com a vida
familiar e pessoal» (MEE, 2012: 1446). Dois 6rgdos da mesma institui¢do,
agindo um a priori e outro a posteriori, para 0 mesmo tipo de questdes pode
— hipétese, € certo, pouco provavel — coloca-los em oposigao, reprovando o
segundo o que o primeiro havia recomendado;

b) Depois, porque subverte a igual representacdo das partes de que o 6rgao
principal se compde, passando, pelo menos a primeira vista, de equilatero a
escaleno, com maior nimero de membros da parte governamental e,
aparentemente, com desigual nimero de membros da parte trabalhadores e
da parte empregadores [alinea e) fim];**

¢) Em terceiro lugar, porque introduz elementos estranhos a ldgica do tripartismo,
ja que, pelo menos a primeira vista, os especialistas, o representante do
servico competente para as relagdes laborais do ministério com atribui¢des
na area do emprego e o representante do servico com competéncia inspetiva
no dominio laboral terdo estatuto idéntico ao dos representantes de cada uma
das trés partes;

d) Finalmente, porque deixa duas questdes por esclarecer: (i) nem o diploma
de 2010, nem o de 2012 deixam qualquer indicagdo expressa sobre o tipo de
relacdo, horizontal ou vertical, entre a CITE/art.° 6.° ¢ a CITE/art.® 9.°
(ii) ficam duvidas sobre o sentido em que deve ser tomado o termo entidades,
se o de partes (trabalhadora e empregadora), se o de instituicdes (CGTP e

3% Porque, com assento no CPCS, ha duas entidades em representagéo de trabalhadores (CGTP e UGT) e quatro em
representagdo de entidades patronais (CAP, CCP, CIP ¢ CTP), o que explica o disposto no art.® 6.°, que atribui dois
representantes 8 CGTP e dois a UGT e um a cada uma das entidades patronais.
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UGT), tudo indicando ser este tltimo, mas expondo-se entdo a necessidade
de igualar o nimero de membros destas duas partes.>

2.4. Competéncias

Sobre as «atribui¢des» ou competéncias da CITE, ver, mais a frente, I/ — Atribuicées,
competéncias, fungoes.

3. Afigurado/a presidente

Eram, como se sabe, muito escassas as referéncias das primeiras leis a figura do/a
presidente. Na verdade, o DL 392/79 limitava-se a dispor no n.° 2 do art.® 14.° que a
Comissao seria composta, entre outros, «por trés técnicos de reconhecida competéncia,
nomeados pelo Ministro do Trabalho, um dos quais presidir[ia]»** (MT, 1979:
2468). Era pouco, mas era tudo o que constava daquele diploma a propdsito do cargo
em causa. A nova reda¢do do mesmo artigo dada pelo DL 426/88 pouco lhe acrescentou:
manteve, com efeito, a opgao de entrega do cargo a um dos agora dois representantes
do Ministério do Emprego e da Seguranca Social — alinea @) do n.° 1 —, mas
acrescentou no n.° 2 do mesmo artigo que a Comissao deliberaria «validamente
com a presenga da maioria dos seus membros, cabendo ao presidente, em caso de
empate, voto de qualidade»’” (MESS, 1988: 4627), regras também incluidas no
Regulamento aprovado pelo Despacho Conjunto de 30/8/90,% o mesmo vindo a
suceder com a L 35/2004 cujas novidades se reduziram a alteragdes de ordem
sistematica (art.® 497.°).

A situacdo alterar-se-ia com o DL 124/2010, aprovado num contexto de uma certa
polémica a volta da independéncia da CITE e da conformidade do Direito nacional
com o Direito comunitario.* Como refere o respetivo predmbulo, o diploma de
2010, que aprova a organica da CITE, (i) (re)define a sua natureza, (ii) fixa-lhe uma
nova estrutura, (iii) atribui-lhe personalidade juridica e consequente capacidade
judiciaria, assim a habilitando ao acompanhamento das vitimas de discriminagao,
(iv) reforga as suas competéncias enquanto entidade promotora do dialogo social, (v)
confia-lhe a competéncia para apreciar, sem carater vinculativo, a conformidade das

Na sua versdo originaria, o DL 392/79 previa, no n.° 4 do seu art.® 14.°, a existéncia de um secretariado da Comissao
composto por dois dos representantes do MT e por um dos dois representantes da CCF e no art.” 15.° descrevia, nas
4 alineas do seu n.° 2, as respetivas competéncias. O art.° 16.° do DL 426/88 revogou os n.” 2 a 5 do art.® 14.° sobre,
respetivamente, composi¢do da Comiss@o (n.° 2), assessoria por técnicos designados pelo Secretario de Estado da
Populagdo e Emprego (n.° 3), secretariado (n.° 4) e competéncia do Ministério do Trabalho para regulamentar as
condigdes de instalagdo e funcionamento da Comissao e afetacdo de meios humanos e materiais (n.° 5).

Italico nosso.

Italico nosso.

O Regulamento foi aprovado ao abrigo do n.° 5 do art.® 14.° (redagdo do DL 426/88) por Despacho Conjunto do
Secretario de Estado do Or¢amento e pelo Secretario de Estado do Trabalho e do Emprego e publicado em DR,
1I Série, de 18-9-90.

Em especial com a Diretiva n.® 2002/73/CE, do Parlamento e do Conselho Europeu de 23-9, que alterou a Diretiva
76/207/CEE, do Conselho de 9-2, relativa a concretizagdo do principio da igualdade de tratamento entre mulheres
e homens no acesso ao emprego, a formagao profissional e as condig¢des de trabalho.

EET-
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clausulas dos IRCT com os principios e normas sobre igualdade e ndo discriminagéo,
(vi) cria, para o efeito, um novo orgao, (vii) reforga os meios técnicos, juridicos e
administrativos de modo a melhor garantir o desempenho da sua missao e (viii) cria
a figura do/a vice-presidente.

Apesar de relativamente exaustivo, o preambulo ndo enumera, porém, uma das
novidades mais significativas do seu texto: a da redefini¢do do perfil juridico da
figura do/a presidente, agora dotada de poderes proprios bastantes para dela fazer
um orgdo distinto dos restantes no ambito da instituicdo em causa.

O DL 76/2012, que revogou e substituiu o diploma de 2010, manteve tudo o que o
seu antecessor dispunha sobre a figura em causa.

4. Funcionamento

Como ja atras se disse, até ao inicio de vigéncia do DL 124/2010 eram muito
escassas as regras respeitantes ao funcionamento da Comissao e, enquanto existiu,
do seu secretariado. Verdadeiramente, o seu diploma fundador referia-se-lhe apenas
no n.° 5 do seu art.® 14.°, que atribuia ao Ministro do Trabalho competéncia para
«regulamentar as condi¢des da sua instalacdo e funcionamento» ¢ para a dotar dos
«meios humanos e materiais indispensaveis a prossecucao das suas atribuicdes.

Depois de alterado pelo também art.® 14.° do DL 426/88, o referido art.® 14.° do
DL 392/79, além da regra do n.° 5, nos termos da qual o «regulamento de funciona-
mento da Comissao ser|ia] aprovado por despacho conjunto do Ministro do Emprego
e da Seguranca Social ¢ 0 membro do Governo que tiver a seu cargo a fungéo
publica» (MESS, 1988: 4627), passou a incluir, no seu n.° 2, trés regras que nao
constavam na versdo original do diploma de 1979: uma delas sobre quorum de
presencas para deliberacdo, outra relativa ao niimero de votos de aprovagao necessarios
e uma terceira que atribuia voto de qualidade a/ao presidente.

A descrita situacdo alterar-se-ia com o inicio de vigéncia do DL 124/2010, que
incluiu varias regras respeitantes ao funcionamento dos o6rgdos da entidade
administrativa em estudo, nomeadamente as previstas no seu art.” 7.°, em especial
as constantes das alineas b), ¢), d) e h), no art.® 9.° e no art.° 10.°, regras que podem
enunciar-se, sucintamente, nos termos seguintes:*’

a) A Comissao, tanto para as reunides plenarias com a composigao prevista no
art.” 6.°, como para as reunides mensais previstas no art.” 9.°, deve ser
convocada pelo/a presidente, embora a iniciativa possa pertencer a, pelo
menos, um ter¢o dos seus membros;

40O DL 124/2010 criou a figura da/o vice-presidente para coadjuvar o/a presidente e a/o substituir nas suas faltas ¢
impedimentos e que exercera as competéncias que lhe forem delegadas ou subdelegadas pelo/a presidente (n.°2 e 3
do art.® 7.°e n.° 3 do art.® 7.° do DL 76/2012).
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b) O quorum minimo de presengas para deliberagdo ¢ o da maioria (sete no
caso do art.® 6.°) dos seus membros ¢ o de aprovagao das deliberagdes o da
maioria dos presentes;

¢) A/O presidente tem voto de qualidade pelo que, em caso de empate, a
deliberag@o em causa sera considerada aprovada ou rejeitada conforme o
sentido do seu voto;

d) As reunides, tanto as da Comissdo do art.® 6.°, como as do art.® 9.°, serdo
coordenadas pelo/a presidente.

Nao ha qualquer regra sobre minimos de presencas ou de votos que indicie sequer a
natureza tripartida da Comissao, ou seja, este 6rgdo ¢ de composigdo tripartida mas,
pelo menos formalmente, o seu funcionamento adere a logica da composigéao plural
e ndo grupal. Verdadeiramente, a CITE funciona e delibera tendo em conta cada um
dos seus membros enquanto tais ¢ ndo enquanto representantes de partes. Por isso,
pode suceder, hipotese pouco mais do que académica, que este drgdo funcione e
delibere validamente sem a presenga de qualquer membro de uma das partes ou que
aprove propostas com votos contrarios de todos os membros de uma das partes.

E também esta, como se sabe, a logica de funcionamento da Comissao Permanente
de Concertagdo Social, um 6rgdo em que a 16gica do tripartismo tem exigéncias que
aqui se ndo verificam.*!

5. Uma rotura com a anterior filosofia administrativista?

Os dois recentes diplomas convergem, pois, numa outra visao da instituigdo em causa,
representando, assim, nesta medida, uma rotura com a «filosofia» administrativa dos
trés anteriores diplomas — DL 392/79, de 20-9, DL 426/88, de 18-11, L 35/2004, de
29-7. Na verdade, tudo indicava que a CITE era considerada um servigo do ministério
com a tutela da area laboral, ndo lhe sendo atribuida, consequentemente, personalidade
juridica, nem havendo nenhuma norma a referir-se a sua autonomia administrativa,
etc., uma concegdo que o n.° 1 do art.® 14° do diploma de 1979 sugeria e traduzia em
termos claros: «E instituida junto do Ministério do Trabalho a Comisso para a
Igualdade no Trabalho e no Emprego» (MT, 1979: 2468), uma norma que o DL 426/88
manteve sem qualquer alteragdo. Se, do ponto de vista gramatical e semantico, € certo
que a expressao junto de € suscetivel de alguma controvérsia, a auséncia de normas
respeitantes ao seu funcionamento, ao seu financiamento e a sua independéncia
confortava melhor o que o citado n.° 1 do art.® 14.° sugeria fortemente.

Das trés citadas leis anteriores, a mais enigmatica seria, neste aspeto, a L 35/2004,
cuja unica referéncia com alguma relevancia era a do art.® 498.° sobre apoio
administrativo, encargos com o pessoal e o seu funcionamento, ndo incluindo,

41" Sobre algumas questdes relativas ao funcionamento da CPCS, ver Jorge Leite (1999), em especial p. 152 e ss.
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porém, qualquer norma com uma s6 nota caracterizadora da institui¢do, nem
dizendo sequer junto de que ministério funcionaria a CITE, embora o dissesse a lei
organica do governo.

As duvidas sobre a natureza da instituicdo em causa seriam, porém, facilmente
ultrapassadas com a consulta das leis organicas dos respetivos governos e,
eventualmente, com recurso a analise das leis organicas do ou dos governos ¢ do
ou dos ministérios da area do trabalho e/ou da igualdade. Veja-se, a este propdsito,
por exemplo, o DL 8/2005, de 6-1, Lei Organica do Ministério das Actividades
Econémicas e do Trabalho (MAET), cujo artigo 40.° considerava a CITE como «a
entidade que tem por objectivo promover a igualdade ¢ ndo discriminagdo entre
homens e mulheres no trabalho, no emprego e na formagao profissional, a protec¢ao
da maternidade e da paternidade e a conciliagdo da actividade profissional com a
vida familiar, no sector privado ¢ no sector publico» (MAET, 2005: 100), ou o DL
211/2006, Lei Organica do Ministério do Trabalho e da Seguranga Social do XVII
Governo Constitucional, em cujo art.® 32.°2 se podia ler que «A CITE funciona na
dependéncia do membro do Governo responsavel pela area do Trabalho ¢ da
Solidariedade Social, em articulagdo com o membro do Governo responsavel pela
area da Igualdade de Género» (MTSS, 2006a: 7515).

Oart.® 13.° do DL 124/2010, que atribuiu personalidade juridica a institui¢do em estudo
e afirmou expressamente a sua independéncia, modificou também o art.® 32.° do
citado diploma de 2006, mas manteve inalterado, o que ndo deixa de ser irdnico, o
segmento de norma do n.° 2 daquele artigo que considerava a CITE como um
organismo a funcionar na dependéncia de um departamento do Governo, passando
o referido n.° 2 a ter a seguinte redagao:

A CITE ¢ um orgdo colegial tripartido, dotado de autonomia administrativa e
personalidade juridica e funciona na dependéncia do membro do Governo
responsavel pela darea do trabalho e da solidariedade social, em articulagdo com o
membro do Governo responsavel pela igualdade de género® (MTSS, 2010: 5241).

4 Em italico, o texto que constava na versdo original do diploma de 2006 e que o DL 124/2010 manteve inalterado.
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Il - Atribuicoes, competéncias, funcoes

1. Notas introdutorias

Miss@o (art.® 2.°), atribui¢des (art.” 3.°, 4.° ¢ 5.°) e fungdes (proémios dos art.” 3.°,4.°¢
5.°) s@o os trés termos que a lei de 2012 usa com mais frequéncia para se reportar, por
um lado, aos fins a prosseguir (art.” 2.°) e, por outro lado, aos poderes — porventura no
sentido de instrumentos ou de expedientes ou de mecanismos juridicos —de que a CITE
se encontra dotada para prosseguir ¢, desejavelmente, atingir tais fins.*> Curiosamente,
o diploma ndo usa uma Unica vez o termo competéncias reportado a Comissao, embora
0 use para se referir ao estatuto de presidente e a outras entidades nele mencionadas,
como sucede com as alineas a), g) ¢ &) do art. 3.°, «Sem prejuizo das competéncias que
lhe sejam conferidas por lei, delegadas ou subdelegadas, compete ao presidente da CITE»
(proémio do n.° 2 do art.® 7.°), acrescentando o n.° 3 do mesmo artigo que: «O vice-
-presidente exerce as competéncias que lhe sejam delegadas ou subdelegadas pelo
presidente, substituindo-o nas suas faltas e impedimentos»* (MEE, 2012: 1447).%

Como exemplo de flutuagdes terminoldgicas que, por certo, surpreenderdo, compare-
-se o diploma de 2012 com o de 2010, cujos artigos sobre as mesmas matérias
ostentavam nas suas epigrafes o termo competéncias com o sentido que o diploma
atualmente em vigor déa ao termo atribuicdes.

Ja o preambulo do DL 76/2012, no seu paragrafo 5, usa o termo missdo no preciso
sentido com que o usa o art.® 2.°, recorre ao termo atribui¢oes para se referir aos
poderes funcionais previstos nos art.” 3.°, 4.° ¢ 5.°, acrescentando, porém, no
mesmo paragrafo, mas com um sentido totalmente distinto, que «mantém a
atribuigdo da personalidade juridica a CITE»* (MEE, 2012: 1445), atribui¢do, com
efeito, concretizada na parte final do art.® 1.° e, em consequéncia, a [atribui¢do] da
capacidade judiciaria,”’ com o que também a habilita «ao acompanhamento de
vitimas de discriminag@o em razdo do sexo no acesso ¢ na manutengdo do trabalho,
no emprego e formagao profissional, como também de pessoas prejudicadas por
motivo de viola¢do das normas relativas aos direitos de parentalidade» (ibidem).

Poderiamos esperar da entidade legisladora um maior esfor¢co de uniformizagio
terminologica, ou seja, de recurso aos mesmos significantes para identificagdo dos
mesmos significados. Porém, embora desejavel, esta ¢ uma esperanga sempre adiada.

 Veja-se também o n.° 2 do art.° 12.°, nos termos do qual, «No exercicio das suas atribuigdes, a CITE pode solicitar
informagdes e pareceres a qualquer entidade ptblica ou privada, bem como a colaboragao de peritos quando se
justifique» (MEE, 2012: 1448).

Italico nosso.

O DL 76/2012 também usa tal termo reportado a outros servigos, designadamente «ao servico com competéncia
inspetiva no dominio laboral» (MEE, 2012: 1446).

Italico nosso.

A capacidade judiciaria, que ndo deve confundir-se com legitimidade, ¢ uma decorréncia da personalidade juridica.
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Sem dramas, acrescente-se, ja que este tipo de dificuldades ¢ comum a generalidade
dos sistemas de comunicagao e até a diferentes areas do mesmo sistema, o que sucede
por varias ordens de razdes: porque sdo, em geral, termos polissémicos, porque nem
sempre quem os utiliza os usa com o mesmo sentido e, no caso do Direito, porque a
propria lei, a doutrina e os tribunais recorrem ao mesmo termo para significados
diferentes ou a termos diferentes com o mesmo significado.

Assim, por exemplo, quando Sérvulo Correia escreve que atribuicdes «sdo os
interesses publicos que constituem as finalidades a realizar pelas pessoas coletivas
de direito publico», estara a dar a este termo o sentido com que devera valer nos ja
citados art.” 3.°, 4.° ¢ 5.°? E, quando Freitas do Amaral (2004: 223) identifica
atribui¢des com os fins ou objetivos a atingir, ndo estara a dar a esta expressdo o
sentido que o art.® 2.° da ao termo missao?

A competéncia sera, diferentemente, um conjunto de poderes funcionais (meios,
mecanismos, instrumentos, ferramentas, dir-se-ia, sugestivamente, na sociologia) de
que cada 6rgdo ou agente ¢ dotado ou se encontra investido para prosseguir e, dese-
javelmente, atingir os fins ou as atribui¢des da instituigdo ou entidade correspondente,
como diz Sérvulo Correia (1981: 173) e Jorge Miranda desenvolve e concretiza
(2000: 54 e ss).

Este termo, agora praticamente abandonado pelo diploma de 2012, era, ja se referiu,
a expressao mais usada no diploma de 2010. Competéncias proprias e de assessoria,
competéncias no ambito do dialogo social e competéncias de apoio técnico e registo
eram, nem mais, as epigrafes dos seus art.” 3.°,4.°¢ 5.° (MTSS, 2010: 5239-5240).

O termo fun¢do, que consta, por exemplo, dos proémios dos art.” 3.°,4.°¢ 5.° do
DL 76/2012, é usado, mesmo para efeitos constitucionais, em mais do que um sentido;
como fim ou tarefa ou incumbéncia, sendo entdo identificado, como escreve Jorge
Miranda, com «necessidade colectiva ou zona da area social» (2000: 7), ou, ainda
segundo o mesmo autor, como atividade do Estado ou de uma entidade publica
repetidamente desenvolvida de acordo com regras que a condicionam ou confor-
mam. Neste sentido, conclui, a fung@o seria um complexo pré-ordenado de atos
destinados a prosseguir ou alcangar um determinado fim e/ou fins com ele conexos
(Miranda, 2000: 54-60).

E corrente, em especial entre os constitucionalistas, como faz Jorge Miranda (2000: 7
e ss), identificar as diferentes fungdes do Estado em fungdes legislativas, governativas
ou executivas, jurisdicionais, administrativas e técnicas, e separa-las em fungdes
fundamentais e fun¢des complementares ou acessorias ou atipicas.*®

4 Freitas do Amaral refere-se as atribui¢des do Estado como «fins ou objectivos que o Estado se propde atingir», que
classifica, aderindo a proposta de Bérnard Gournay, em trés categorias: atribui¢des principais, atribui¢des auxiliares
e atribui¢des de comando (Amaral, 2004: 223).
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Pensa-se, a este propdsito, que duas sugestdes com intengao clarificadora se podem
adiantar, evitando, para ja, o recurso aos termos controversos ou a alguns dos mais
controversos. A primeira refere-se a finalidade que determinou a criagdo da CITE e
a segunda respeita aos instrumentos ou mecanismos ou expedientes de que a mesma
dispde para prosseguir as finalidades que lhe foram assinaladas. Por outras palavras:

— Para que foi criada a CITE? Eis a primeira questdo, a questdo da finalidade
ou do objetivo ou da missio;

— De que instrumentos dispde para fazer o seu caminho? Eis a segunda questdo,
a questdo dos mecanismos ou dos poderes ou dos instrumentos [competéncias,
na terminologia do diploma de 2010, e atribui¢des, na terminologia do
diploma de 2012].

Ora, da primeira questdo ja atras se falou. Resta agora tratar da segunda.

2. Competéncias da CITE

A semelhanca do que fazia o seu antecessor, 0 DL 76/2012 separa em trés artigos
distintos as trés categorias de competéncias [atribui¢des, na terminologia do diploma
de 2012] da CITE: as competéncias proprias e de assessoria (art. 3.°), as competéncias
no ambito do didlogo social (art.” 4.°) e as competéncias de apoio técnico e registo
(art.” 5.%), sendo que as competéncias contempladas nas alineas i) e j) do art.” 3.°
estdo a cargo da «CITE» com a composigdo prevista no art.” 9.° Trataremos entao
de cada uma destas trés categorias ou grupos de competéncias, ou seja, das
competéncias proprias e de assessoria (no ponto seguinte, com remissao para o
ponto 6 quanto as competéncias contempladas nas referidas alineas i) e j)), das
competéncias no ambito do didlogo social (no ponto 4), das competéncias de apoio
técnico e registo (no ponto 5) e das competéncias de apreciagdo da legalidade das
disposi¢des dos IRCT em matéria de igualdade e ndo discriminacédo entre mulheres
¢ homens no trabalho e no emprego (no ponto 6).

3. Competéncias proprias e de assessoria (art.° 3.9)

Introducao

A maior parte das competéncias descritas nas 14 alineas do art.° 3.° sdo
competéncias que poderiamos qualificar como de controlo ou de fiscalizagdo da
observancia das disposi¢des da lei ou da convengdo coletiva em matéria de
igualdade e ndo discriminagdo e também de protecdo da parentalidade e de
conciliagdo da vida profissional com a vida familiar e pessoal, umas vezes prévias
e outras posteriores ao ato ou procedimento a que dizem respeito.

Embora, em termos expressos, apenas as competéncias referidas nas alineas a), b) e
¢) venham designadas como pareceres, certo ¢ que varias outras se traduzem naquilo
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que tecnicamente se pode apelidar de parecer. E o que sucede, como melhor se vera
mais a frente, com as competéncias previstas nas alineas d), e), i), j) e [). Ou seja, 8
das 14 alineas do art.° 3.° traduzem-se, expressa ou tacitamente, em pareceres da
Comissao sobre observancia ou inobservancia dos principios e normas, de lei ou de
convengao coletiva, relativos a igualdade e ndo discriminagéo e, ainda que em menor
medida, a protegdo da parentalidade e da conciliagdo da vida profissional com a vida
extraprofissional, em particular com a vida familiar.

Ha, porém, varios tipos ou categorias de pareceres, ja que nem todos participam das
mesmas caracteristicas, afigurando-se possivel, a beneficio da claridade, estabelecer
as seguintes distingdes:

a) Pareceres obrigatorios e pareceres facultativos, sendo obrigatorios os que
como tal se encontrem previstos na lei e facultativos os restantes;

b) Pareceres vinculativos e pareceres ndo vinculativos, conforme o autor do ato
ou da decisdo em cujo procedimento se inserem deva ou ndo conformar-se
com as suas conclusoes;

¢) Pareceres elaborados por solicitagdo de entidades externas, publicas ou
particulares, e pareceres elaborados por iniciativa propria, como sucede
com os contemplados na alinea a) do artigo em analise.

d) Pareceres prévios ou posteriores ao ato a que respeitam, sendo exemplo dos
primeiros os previstos nas alineas b) e ¢) e dos segundos os descritos na
alinea d).

Estas classificagdes permitem-nos melhor ordenar e compreender o sentido e a
natureza juridica das «atribui¢cdes» de boa parte do art.® 3.° e, de algum modo,
algumas das demais competéncias contempladas nos art.” 4., 5.°¢ 9.°

3.1. Pareceres emitidos por solicitacao de outra entidade ou por
iniciativa da CITE, em matéria de igualdade e nao discriminacao
entre mulheres e homens no trabalho e no emprego (art.° 3.°/a)

A alinea a) do art.® 3.° do DL 76/2012 assume, em certo sentido, um carater residual,
ai se integrando todos os pareceres que ndo sejam emitidos ao abrigo de uma das
alineas seguintes. A CITE devera emiti-los sempre que, contendendo com a matéria
da igualdade e ndo discriminacao no trabalho e no emprego, lhe sejam solicitados
por uma das entidades ai mencionadas, ou ainda por iniciativa propria. Mesmo que
nao condicionem a validade (aptidao para produzir efeitos) dos atos juridicos objeto
de apreciagdo, estes pareceres podem assumir extrema relevancia, ja que podem
desencadear a responsabilizacdo, quer administrativa, quer civil, da entidade
empregadora e podem também ter um efeito preventivo.

Conforme se sugerird, infra, pensa-se que um dos universos em que a emissao de
pareceres ao abrigo desta alinea teria particular importancia seria o da dentincia do
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contrato, durante o periodo experimental, de trabalhadora gravida, puérpera ou
lactante, ou de trabalhador no gozo de licenga parental, embora se entenda igualmente
que, sendo esse um dos contextos mais propicios a praticas discriminatorias, talvez
se justificasse a imposigdo legal a entidade empregadora de fazer acompanhar a
denuncia — se ndo mesmo fazé-la preceder — de comunicagao a CITE.

Hipoteses de assédio moral, de interpretacdo e aplicagdo do regime legal de protegdo
na parentalidade, em alguns casos em correlagdo com outras figuras laborais, como,
por exemplo, o direito a férias, sdo exemplos de situagdes sobre que podem versar os
pareceres referidos na mencionada alinea a) do art.® 3.° da Lei Organica da CITE.

A analise da lista de atribui¢des da CITE, desde a sua génese até a atualidade,
mostra que sempre lhe competiu a elaborag@o de pareceres, a pedido de diversas
entidades, em matérias de igualdade e ndo discriminag¢ao em razao do género. Deve,
no entanto, registar-se a tendéncia, numa visao diacronica de todas as leis organicas
da CITE, para a autonomizacao/identificagdo dessas entidades, o que contribui para
tornar clara a sua legitimidade para solicitar os ditos pareceres, bem como a mengao
expressa, desde o diploma de 2010, a possibilidade de os mesmos serem emitidos
por iniciativa da propria CITE.

3.2. Parecer prévio ao despedimento de trabalhadora gravida,
puérpera e lactante ou de trabalhador no gozo de licenca
parental (art.° 3.9/b)

a) Origem e evolucdo da previsdo legal deste parecer

A emissdo deste parecer, previsto, atualmente, na alinea ») do art.° 3.° do DL
76/2012, bem como no art.® 63.° do CT, ¢ uma exigéncia com consagragio
normativa ja desde a L 17/95, de 9-6,% que introduziu na L 4/84, de 5-4, sobre a
prote¢do da maternidade e da paternidade, uma norma® que referia a necessidade
de obtengdo de parecer prévio em caso de «cessagdo do contrato de trabalho
promovida pela entidade empregadora» (AR, 1995: 3756). Este parecer haveria de
ser emitido pela CITE, conforme passou a esclarecer o art.® 30.° do DL 136/85, de
3-5 (com a redagao conferida pelo DL 332/95, de 23-12). A exigéncia foi reiterada
no CT de 2003, que estabelecia, no art.® 51.°, dever o despedimento de trabalhadora
gravida, puérpera e lactante ser precedido de parecer emitido pela entidade com
competéncia na drea da igualdade de oportunidades entre homens e mulheres,
devendo o preceito complementar-se com o disposto no art. 98.° da L 35/2004, de
29-7. Se, no essencial, pode dizer-se existir, entre os instrumentos normativos
mencionados, diacronicamente considerados, uma linha de continuidade, impde-se,
todavia, registar algumas — as mais significativas — altera¢cdes que o regime em
analise foi sofrendo desde a sua génese.

4 TranspOs para a ordem juridica portuguesa a Diretiva 92/85/CEE.
30 Primeiro o art.” 18.°-A, mais tarde, de acordo com nova numeragdo, resultante da L 142/99, de 31-8, o art.® 24.°
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b) Os casos de cessacao de contrato em que é necessadrio parecer (art.° 3.9/c)
Referindo-se a L 4/84 (apods a referida alteracdo introduzida pela L 17/95) a
solicitacdo de parecer prévio em caso de cessagdo de «contrato de trabalho
promovida pela entidade empregadoray, ja o art.® 51.° do CT de 2003 precisou, em
termos que se mantiveram com o de 2009, o conjunto de casos em que a consulta
prévia da CITE se impunha: casos de “despedimento” — “por facto imputavel ao
trabalhador”, “coletivo”, “por extingdo do posto de trabalho” e “por inadaptacao”.
Excluiram-se, pois, outras hipoteses de promoc¢ao da cessacdo do contrato de
trabalho por parte da entidade patronal. Foi, no entanto, igualmente por ocasiao da
aprovacao do CT de 2003 que se previu, entdo no art.° 133.°, n.° 3 (correspondente
ao art.’ 144.°, n.° 3, do Codigo atual), dever a entidade empregadora que declarasse
o designio de ndo renovagdo de contrato a termo com trabalhadora gravida,
puérpera e lactante comunicar a CITE o motivo dessa ndo renovagao.

Se poderia haver duvidas, durante a vigéncia da Lei n.° 4/84, sobre se o acordo
revogatorio do contrato de trabalho, ao menos quando resultante de proposta da
parte empregadora, também deveria ser precedido de parecer, as mesmas ter-se-ao
dissipado com a mencionada alteragdo normativa pelo CT de 2003.

Por outro lado, seria, talvez, defensavel,*! a luz do diploma de 1984, a exigéncia do
parecer da CITE em caso de denuincia do contrato de trabalho durante o periodo
experimental. Em face do CT de 2003, como do atual, tornou-se mais dificil
sustentar tal entendimento. E certo que, como o despedimento, a deniincia do
contrato de trabalho durante o periodo de experiéncia, quando de iniciativa patronal,
consubstancia um ato unilateral (da entidade empregadora) extintivo do contrato de
trabalho. Com efeito, como distingui-la, conceptualmente, de um despedimento
propriamente dito? Como diferencia-los sendo sob a otica do regime juridico de
uma e de outro — aquela ¢ livre, este tem de ser motivado? A verdade, porém, ¢
que, atendendo a configuragdo do regime de solicitagdo do parecer prévio ao
despedimento, ndo ¢ crivel que a entidade legisladora haja pretendido que a
dentincia do contrato de trabalho durante o periodo experimental, levada a cabo
pela entidade empregadora, se aplicasse o regime previsto, expressa e inequi-
vocamente, para o despedimento. Pode questionar-se a razoabilidade dessa opgao
legislativa, porquanto a liberdade de denuncia do contrato durante o periodo
experimental ndo deve servir de pretexto a adog¢do de praticas discriminatorias,
antes devendo conciliar-se com a razio de ser dessa fase contratual. E certo que a
CITE pode ser chamada a intervir num tal contexto ao abrigo e nos termos da alinea
a) (ou e)) do art.° 3.° do DL 76/2012. Nao obstante, de uma Otica preventiva e
dissuasora de condutas discriminatdrias, seria, decerto, mais eficaz prever como
obrigatoria a solicitagdo de parecer prévio a CITE por parte da entidade patronal

5! Defensavel mas ndo isento de legitimas dividas. Com efeito, ndo obstante quer o art.° 18.°-A, quer, posteriormente,
o art.® 24.° da L 4/84 aludirem a essa necessidade em todas as hipoteses de cessa¢@o do contrato de trabalho
promovida pela entidade empregadora, a verdade ¢ que o diploma que as regulamentava, o DL 136/85, depois de
alterado pelo DL 332/95, reportando-se a0 momento em que o parecer devia ser solicitado, apenas se referia as
hipoteses de despedimento, nas varias modalidades que podia assumir (art.® 30.°).
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em caso de denuncia do contrato durante o periodo de experiéncia. Com efeito, o
eventual parecer que possa ser emitido, em hipdteses desse tipo, ao abrigo das
alineas a) ¢ e) do referido art.® 3.° do DL 76/2012 s6 excecionalmente o seria
previamente ao ato extintivo.

c) 0 ambito subjetivo da previsao

A L 35/2004, dita de regulamentacdo do CT de 2003, ditava, no n.° 4 do
art.° 98.°, ser extensivel ao pai no gozo de licenga de paternidade a mesma protegao
no despedimento de que gozava a trabalhadora gravida, puérpera ou lactante. Na
mesma linha se manteve o CT de 2009, prevendo-o logo no n.° 1 do art.® 63.°
A expressao “licenga de paternidade” foi, naturalmente, substituida por “licenga
de parentalidade”, em consonédncia com a reformulag@o normativa e terminologica
operada no ambito do regime juridico relativo a(s) licenga(s) em causa.

d) 0 momento proprio para solicitacio do parecer

Embora a L 4/84 fosse omissa sobre a questdo do momento adequado para soli-
citagdo do parecer, ndo o era, porém, o DL 136/85, depois de alterado pelo DL
332/95. Ai se indicava em que fase do processo tendente ao despedimento,
consoante o tipo de que se tratasse, devia a CITE ser interpelada. Relativamente ao
despedimento de natureza disciplinar, remetia-se, ja entdo, para o art.® 10.°, n.° 5,
do DL 64-A/89, ou entdo, caso o processo aplicavel fosse o sumario, dada a menor
dimensao da empresa em causa, para o art.° 15.°, n.° 2, do mesmo diploma. Regime
idéntico veio a constar do art.® 98.°, n.° 1, da L 35/2004, tendo sido ainda retomado
no n.° 3 do art.® 63.° do CT de 2009. Esta norma remete para o n.° 1 do art.® 356.°
O que ndo se compreende ¢ a razdo pela qual, hoje, a remissdo do art.® 63.° se
circunscreve aquele art.® 356.%, n.° 1, ndo abrangendo o art.® 358.° (correspondente
ao art.® 15.°,n.°2, do DL 64-A/89 e ao art.® 418.° do CT de 2003). De forma seme-
lhante as suas antecessoras, esta norma refere-se ao procedimento a adotar em
microempresa em caso de despedimento por motivo disciplinar, um procedimento
mais aligeirado do que o comum. Ora, se, malgrado esse aligeiramento, ndo havia
razao para duvidar, na vigéncia dos diplomas anteriores, de que a solicitagdo do
pertinente parecer a CITE era passo de que se ndo prescindia, ja a circunstancia
de, atualmente, o n.° 3 do art.® 63.° ndo se referir ao art.° 358.° pode levar a que o
intérprete se interrogue sobre se, no ambito de um processo sumario para despe-
dimento, deve haver lugar a solicitagdo do parecer da CITE. Tratar-se-4 de um mero
lapso — um “esquecimento” — da entidade legisladora?

e] Natureza facultativa ou vinculativa do parecer

Em primeiro lugar, ha que esclarecer o sentido da interrogagdo sobre o carater
facultativo ou vinculativo do parecer em analise. E que nio parece haver dividas de
que a solicitacdo do parecer ¢ obrigatoria. Ele €, nesse sentido, obrigatorio. A ser
facultativo, sé-lo-a somente do ponto de vista da imperatividade do sentido do juizo
nele vertido, em relag@o a entidade empregadora e em relagdo ao tribunal.
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Quanto ao primeiro ponto, ¢é claro, hoje (art.° 63.°, n.° 1, e 381.°, alinea d), do CT),
como o era ja na vigéncia do CT de 2003, que a omissao de solicitagdo do parecer
conduz a invalidade do despedimento. Na vigéncia da legisla¢ao anterior, os dados
normativos abriam o flanco a duvidas quanto a esse ponto. Com efeito, o art.® 18.>-A
(aditado pela L 17/95) da L 4/84 apenas dispunha: (i) que a cessag¢do do contrato
de trabalho promovida pela entidade empregadora carecia sempre de parecer
favoravel se visasse trabalhadora gravida, puérpera ou lactante; (ii) que, nesses
casos, se presumia feito sem justa causa; (iii) e que deveria ser comunicado a
entidade empregadora nos 30 dias subsequentes a rece¢do do processo pelos
servigos competentes. E o art.° 30.° do DL 136/85, introduzido pelo DL 332/95,
acrescentava: (iv) que o parecer deveria ser emitido pela CITE; (v) em que momento
deveria ser solicitado; (vi) que, se a CITE ndo se tivesse pronunciado no prazo de
30 dias, tudo deveria suceder como se o parecer tivesse sido favoravel. O diploma
relativo a cessacdo do contrato de trabalho ndo continha qualquer indicagdo de que
o despedimento fosse invalido se ndo fosse precedido do parecer em analise. No
entanto, quer a doutrina, quer a jurisprudéncia se inclinavam para esse entendimento,
o que melhor se conciliava, inquestionavelmente, com o art.® 10.° da Diretiva
92/85/CEE.*

Mais delicado ¢ o problema de saber se, sendo desfavoravel, o parecer seria ou ndo
vinculativo. Isto é: se a CITE se pronunciasse contra o despedimento, poderia,
ainda assim, a entidade empregadora despedir validamente? E, vindo a apreciar a
licitude do despedimento, poderia o tribunal vir a reputa-lo conforme a lei?

O ponto foi bastante discutido logo nos primeiros anos de vigéncia do art.’ 18.°-A
da L 4/84. Embora houvesse opinides em sentido diverso, desde logo assumidas
pela propria CITE,* a posi¢do dominante era, aparentemente, a de que a emissao
de parecer negativo ndo constituia, juridicamente, obstaculo inultrapassavel a que
a entidade empregadora levasse a cabo o despedimento.>* Sendo impugnado, podia
vir a ser considerado licito em sede judicial, embora se reconhecesse que, na pratica,
dificilmente assim sucederia e, além disso, que uma pronuncia da CITE desfavoravel
ao despedimento constituiria um ponderoso fator de dissuasdo para a entidade
empregadora.

Com a L 142/99, tornou-se claro, do ponto de vista normativo, que o parecer
desfavoravel da CITE néo inviabilizava inapelavelmente o despedimento. Simples-
mente, nesse caso, a entidade empregadora deveria munir-se, previamente, de
sentenca judicial reconhecendo a existéncia de motivo justificativo para despedir.*
A luz da ordem juridica vigente, o parecer da CITE desfavoravel ao despedimento

52 Entre outros, Azevedo (1998: 92 e ss). Veja-se o Acdrddo do Tribunal da Relagdo de Lisboa, de 14-12-2004,
disponivel em <http://www.dgsi.pt/jtrl.nsf/0/7585ede7be 1b8b7e8025619¢0050202e?OpenDocument™>.

33 Parecer 2/CITE/96, disponivel em <http://www.cite.gov.pt/pt/pareceres/pareceres1996/2-96n.pdf>.

% Assim, Susana Figueiredo (1998: 35-37); Carlos Azevedo (1998: 95 e ss).

55 Assim passou a dispor o n.° 4 do art.® 24.° da L 4/84, depois o art. 51.°, n.° 5, do CT de 2003 e, hoje, o art.® 63.°,
n.° 6, do Codigo em vigor.
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ndo o fere, desde logo, de ilegalidade, embora obrigue a entidade patronal a intentar
acdo judicial tendo em vista que lhe seja reconhecido esse direito. Ao tribunal cabe,
pois, a tltima palavra.

Resta saber o que sucede se, tendo o tribunal sido chamado, nestes casos, a avaliar
a existéncia de motivo justificativo para despedir e decidindo negativamente, o
despedimento, ainda assim, for efetuado. O Supremo Tribunal de Justi¢a®® ja clari-
ficou que a posicdo assumida pelo tribunal na agdo a intentar pela entidade
empregadora em caso de pretender despedir, contra parecer desfavoravel da CITE,
tem em considerag@o se se faz ou nao prova dos factos de que o/a trabalhador/a
despedido/a ¢ acusado/a. Ora, se, nesse momento, ja se analisa da existéncia de justa
causa de despedimento, ndo pode conceber-se que um despedimento considerado
improcedente nessa sede venha a ser tido como valido noutra agao (intentada, mais
tarde, pelo/o trabalhador/a, visando a impugnagdo do despedimento). Deveria o art.®
381.° do Codigo contemplar, entre as causas gerais de ilicitude do despedimento, esta
a que ora se alude? E, por outro lado, sendo certo que se impde a entidade empre-
gadora munir-se de senten¢a judicial que reconhega o motivo justificativo do
despedimento, caso o parecer da CITE haja sido desfavoravel, ndo deveria constar,
por razdes de clareza, entre as causas de ilicitude do despedimento elencadas no
art.® 381.° o despedimento subsequente a parecer negativo da CITE e ndo precedido
de sentenga favoravel?

3.3. Parecer em caso de “intencao de recusa, pela entidade empre-
gadora, de autorizacao para trabalho a tempo parcial ou com
flexibilidade de horario a trabalhadores com filhos menores de
12 anos” (art.° 3.9/c)

A alinea ¢) do n.° 3 deve relacionar-se com o disposto nos art.” 55.° ¢ 56.° do CT,
segundo o qual o/a trabalhador/a com filho/a menor de 12 anos ou, independentemente
da idade, com deficiéncia ou doenga créonica que com ele/a viva em comunhdo de
mesa ¢ habitacdo tem direito a trabalhar a tempo parcial ou em regime de horario
flexivel, e também com o art.® 57.° do mesmo diploma, que estabelece as condigdes
procedimentais de satisfagao desse direito. Ai se 1€, no n.° 2, que a entidade empregadora
«apenas pode recusar o pedido com fundamento em exigéncias imperiosas do
funcionamento da empresa, ou na impossibilidade de substituir o trabalhador se
este for indispensavel» (AR, 2009: 940), devendo sempre indicar o motivo da
recusa e enviar o processo a CITE, para emissdo de parecer, a ser emitido no prazo
de 30 dias. Esta exigéncia foi introduzida apenas no CT de 2003, articulado com a
L 35/2004. Como sucede com o parecer prévio ao despedimento, também este,
sendo desfavoravel, obriga a entidade patronal a recorrer a tribunal para obter
senten¢a que reconheca haver motivo justificativo da recusa.

6 Acorddo de 25 de junho de 2009, disponivel em
<http://www.dgsi.pt/jstj.nsf/0/3b96e343cb3b30e8802575¢4004bf023?OpenDocument>.
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A recusa sera ilicita se: ndo tiver sido precedida de parecer da CITE; se o parecer
for desfavoravel e ndo tiver havido recurso a tribunal com vista a obter sentenca
declarativa do direito de recusa; e ainda, aparentemente, se, pronunciando-se o
tribunal desfavoravelmente a essa recusa, ela, ainda assim, ocorrer.

Em qualquer destes casos, assistira ao/a trabalhador/a o direito a resolver o contrato
com justa causa, nos termos do art. 394.°, n.° 1 e n.° 2 do CT. Além disso, podera
recorrer a tribunal tendo em vista a condenagdo da entidade empregadora a
concessdo do regime de trabalho requerido, ou a compensagdo, por via indemni-
zatoria, dos prejuizos sofridos.

3.4. Parecer em caso de nao renovacao de contrato a termo (art.°® 3.°/d)

a) Consideracées gerais

Cabe ainda a CITE, nos termos da alinea d) do art.° 3.° do DL 76/2012, «analisar as
comunicagdes das entidades empregadoras sobre a ndo renovacdo de contrato de
trabalho a termo sempre que estiver em causa uma trabalhadora gravida, puérpera ou
lactante ou trabalhador durante o gozo de licenga parental» (MEE, 2012: 1446).

O preceito deve relacionar-se com o disposto no n.° 3 do art.® 144.° do CT, que impde
a entidade empregadora comunicar a CITE o motivo da ndo renovagao do contrato
de trabalho a termo com trabalhadora gravida, puérpera ou lactante, constituindo
contraordenagéo a omissdo dessa comunicacdo (n.° 5 do mesmo artigo).’’

Contrariamente aos pareceres referidos nas alineas b) e ¢), o da alinea d) ndo sera de
molde a condicionar a validade do ato sobre que se debruca (o que ndo significa que a
CITE néo possa, por ocasido de apreciagdo da situacao, detetar outras invalidades que
comprometam aquela validade, v g., a ilicitude da propria previsao da clausula de termo,
podendo, entdo, requerer a intervengdo da ACT e/ou informar a/o trabalhador/a da
viabilidade de uma agéo judicial tendente ao reconhecimento dos seus direitos). Com
efeito, trata-se de impedir a subsisténcia de um contrato celebrado a termo e cuja
extingdo, verificado esse termo, ndo esta condicionada a invocagdo de uma causa. De
resto, a entidade legisladora ndo exige, sequer, que a intervengdo da CITE seja prévia a
declaragao de ndo renovagdo. Nem por isso podera dizer-se, contudo, ndo ter a apreciagao
em analise qualquer sentido 1til. Té-lo-a pelo menos na medida em que obriga a entidade
empregadora a um esfor¢o de fundamentagao da decisdo, fundamentacéo que, alias, ndo
se lhe impde quando a/o trabalhador/a visada/o ndo pertenga as categorias a que ora nos
referimos. Por outro lado, podera imputar-se-lhe um efeito dissuasor, considerando que,
detetando a CITE, na comunicagio analisada ¢ no contrato a que respeita, indicios de
conduta discriminatoria, deve fazer intervir o servico com competéncia inspetiva, o qual
efetivara a responsabilidade contraordenacional da entidade empregadora (alineas g) e
h) do art.° 3.° do DL 76/2012).

57 Idéntico preceito constava ja don.° 3 do art.® 133.° do CT anterior, tendo a competéncia correspondente vindo a ser prevista
no art.° 496.°, n.° 1, alinea j) da L 35/2004, ndo se encontrando, até ai, no acervo legal de competéncias da CITE.
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b) O/A trabalhador/a no gozo de licenca parental e a ambiguidade da lei
Cabe sublinhar a falta de sintonia entre o disposto no mencionado art.® 144.°, n.° 3,
do CT, e na alinea d) do art.® 3.° do DL 76/2012, um desacerto que ndo se sentia
antes da entrada em vigor do diploma de 2010. Efetivamente, o ambito daquela norma
afigura-se mais estreito do que o desta tltima, a qual se refere explicitamente, ao
contrario daquela, a necessidade de parecer quando em causa esta trabalhador no gozo
da licen¢a parental. Claro que uma leitura integrada dos dois diplomas permite afirmar
que também neste caso a entidade empregadora tem o dever de remeter a CITE a
comunicagdo pertinente. Mas impor-se-ia, naturalmente, harmonizar formalmente os
dois preceitos, o que, lamentavelmente, ndo foi feito pela L 23/2012, que, recentemente,
alterou o CT. O problema tem consequéncias praticas, dada a responsabilidade contra-
ordenacional a que esta sujeita a entidade empregadora que ndo cumpra o dever
administrativo estabelecido no art.° 144.°, n.° 3, do Cddigo.

¢] E os casos que ndo sdo, propriamente, de “ndo renovacdo”?

Um outro problema resulta, porventura, de as normas aplicaveis, quer o art.® 144.°,
n.° 3, do CT, quer o art.° 3.°, alinea d), do DL 76/2012, se referirem a “ndo
renovagio” de contrato a termo. E que apenas o contrato a termo (resolutivo) certo
¢ passivel de renovacdo. Mas, rigorosamente, mesmo ai, a declaragdo de ndo
renovagdo do contrato ndo esgota o conjunto de casos em que a entidade
empregadora pretende a cessa¢ao do mesmo, por verificagao do termo (inicialmente
previsto ou resultante de renovagdes), podendo suceder que, por aplicagao do regime
legal, o contrato ja ndo fosse passivel de renovagdes e, entdo, na auséncia de
declaragdo, viesse a converter--se em contrato sem termo, operando a declaragéo
que veicule o designio de o contrato ndo se conservar, afinal, como declaragdo de
ndo conversdo. A declaragdo pela qual a entidade patronal (ou a/o trabalhador/a)
faca cessar o contrato a termo, por caducidade devida a ocorréncia do mesmo,
impedindo a sua renovagdo ou a sua conversdo em contrato sem termo tem-se
chamado, usualmente, dentincia. Impde-se perguntar se tera a entidade legisladora
pretendido, efetivamente, apenas obrigar a entidade empregadora a comunicar a
CITE a declaragdo — e seus motivos — de ndo renovagao, ficando entdo excluidas
desta obrigagdo quer a declarag@o que inviabiliza ndo a renovagdo mas a conversao
em contrato por tempo indeterminado dos contratos a termo, quer a tendente a
caducidade de contrato a termo incerto, uma e outra também determinantes da
extingdo por caducidade do contrato. Atendendo as razdes inerentes a fixagdo desta
obrigag¢ao administrativa, a par da chamada da CITE a colagdo — verificar se a
caducidade do contrato (por ndo renovagdo) desencadeada pela entidade
empregadora assenta em motivos discriminatdrios —, ndo ¢ facil descortinar razdes
justificativas para que sejam sujeitas a referida obrigacdo apenas algumas hipoteses
de caducidade — e apenas nos contratos a termo certo — por verificagdo do termo
operadas pela entidade empregadora.

Os termos de redag@o quer do art.® 144.°, n.° 3, do CT, quer do art.® 3.°, alinea d),
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do DL 76/2012, suscitam ainda uma outra interrogagéo, relacionada com este ponto.
Desde o CT anterior que se encontra legalmente consagrada a possibilidade de o
contrato de trabalho a termo certo nao estar sujeito a renovacdo por forga de
estipulagdo das partes (art.® 149.°, n.° 1, do Cédigo atual), uma estipulagdo que,
aparentemente, tem sido frequente na pratica. Percebe-se, com efeito, que seja
conveniente a entidade patronal, pois que a desonera de denunciar o contrato, com
respeito pelas exigéncias temporais e formais prescritas na lei (art.° 344.°,n.° 1, do
CT), como se percebe que a parte contraria nao a ponha em causa.

Seja como for, o direito positivo admite esta clausula e tem-se entendido, ainda que
ndo sem hesitagdes, que, encontrando-se a mesma prevista no contrato, entdo o
mesmo pode caducar (ndo se renovar) mesmo sem declaragdo prévia e escrita nesse
sentido.”® Isto significa que o contrato pode cessar sem que comunicagdo alguma seja
feita previamente, embora possa dizer-se que a clausula de ndo renovagdo cumpre
efeito idéntico aquela comunicagdo, na medida em que, por forca da mesma, os
sujeitos ndo podem, razoavelmente, contar com a renovagao. Neste contexto, o que
importa sublinhar € o seguinte: ndo existindo comunicagao escrita desencadeando
a caducidade do contrato, parece impor-se a conclusdo de que, nesses casos, em que
a ndo renovagdo resulta de estipulacdo prévia nesse sentido, ndo impende sobre a
entidade patronal qualquer dever de comunicagao a CITE. Poderia sustentar-se que
se lhe imporia dar informagéo da propria clausula de ndo renovagao, o que, contudo,
talvez redundasse num desincentivo a contratagdo, mesmo a termo, das categorias
de trabalhadores/as que se visa proteger. Idéntico efeito teria a proibicdo de uma
clausula desse tipo nessa esfera de casos.

3.5. Apreciacao de queixas e apreciacao, por iniciativa propria, de
situacoes de violacao de disposicoes legais sobre igualdade e nao
discriminacao e sobre protecao da parentalidade e conciliacao
(art.2 3.9/e)

Como acima se disse, também a competéncia prevista na alinea e) acabara por
revestir a natureza de um parecer, quer formalmente a assuma como tal, quer néo.
Com efeito, apreciar queixas ou apreciar situagdes indiciadoras de violagdo de
disposigdes legais™ sobre igualdade e ndo discriminagio entre mulheres € homens
no trabalho, no emprego e na formagao profissional, ou sobre protecdo da parentalidade
ou da concilia¢do da atividade profissional com a vida familiar e pessoal tera
sempre, como seu resultado ou produto final, a opinido da CITE conclusiva da
violacdo ou da ndo violagdo das regras e principios em causa em cada um dos casos
objeto de queixa ou de apreciag@o por iniciativa propria.

8 Advogando esta posicdo e referindo outras, quer no mesmo sentido, quer em sentido distinto, Pedro Martins
(2012: 45-47, notas 9 a 12).

% Disposigoes legais ¢ a expressdo constante da alinea em analise, que, pensa-se, devera ser interpretada em sentido
amplo, abrangendo também, como cremos ser o entendimento da propria CITE, as disposi¢des de convengao coletiva
ou de qualquer outro instrumento de regulamentagio coletiva de trabalho, salvo para quem considere que a violagao de
uma disposi¢do de convengdo sobre igualdade e ndo discriminagio ¢ sempre uma violagdo de disposigao legal.
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O parecer sobre a queixa apresentada sera entdo um parecer facultativo, no sentido
de que ndo esta previsto na lei como momento de um qualquer procedimento ou
decisdo, e ndo sera vinculativo, podendo a entidade empregadora suposta autora de
tais infragdes conformar-se ou ndo com ele sem que a eventual recusa possa
qualificar-se, em si mesma, como ilicita. Ilicita sera, se for o caso, a agdo ou a
omissdo que foi objeto de queixa ou a situac¢ao analisada por iniciativa da CITE, a
ela se associando, entdo, as consequéncias juridicas previstas na lei se a vitima ou
alguma das entidades com legitimidade para tanto recorrerem aos meios adequados
a condenacgdo do infrator.

Assim, por exemplo, se a trabalhadora A dirigir 8 CITE uma queixa devidamente
identificada ou identificavel de violagdo de uma disposicao legal sobre igualdade
e nao discriminag¢ao, salarial ou outra, o caso nao fica, naturalmente, encerrado se
for positivo o sentido da aprecia¢do.®® Apds inquérito prévio, sempre que necessario,
para apuramento dos factos, a CITE devera comunicar a sua apreciagdo a A e ao
alegado infrator, podendo este por termo ao desigual tratamento se com ela se
conformar. A recusa de alteragao da situagao nao € ilicita (n2o constitui nem um
crime de desobediéncia, nem uma contraordenagdo), mas, se viola¢ao havia, violagao
continuara a verificar-se, restando agora a interessada, com eventual suporte no
parecer da CITE, ou mesmo o acompanhamento desta, como se prevé na alinea m)
(ver infra, em 3.12), recorrer ao tribunal competente solicitando a condenagao da
entidade empregadora a reparar os seus prejuizos ¢ a pdr termo a infragdo ou
esperar que a agao da ACT produza idénticos efeitos.

A queixa ¢, como se sabe, um ato através do qual um cidaddo denuncia a uma
autoridade a pratica ou a adogdo de uma conduta ilegal ou mesmo o funcionamento
irregular de um servigo com o fim de se por termo a tal pratica e, eventualmente, tomar
as medidas adequadas contra o ou os responsaveis. O facto de, no caso, a CITE nao
ter competéncia propria para a pratica do ato ou para a ado¢ao da medida que o autor
solicita ndo a torna incompetente para receber e analisar as queixas que lhe forem
dirigidas, devendo, ainda que o DL 76/2012 nada dissesse, remeté-las, bem como os
correspondentes pareceres, a autoridade publica competente, que serd, por via de regra,
a ACT, como, alias, o citado diploma contempla na alinea g) do seu art.” 3.°

A queixa tem, além disso, um carater informal, ndo tendo de ser «articulada,
respeitosa ou cordata», mas nao pode, naturalmente, atentar contra o bom nome
ou a reputa¢do de terceiros.

A CITE deverd, por fim, comunicar o parecer a ACT (art.® 3.°/g), que procedera a
respetiva visita para, se for o caso, levantar o auto contraordenacional,®’ podendo

% Também ndo fica encerrado se o parecer da CITE for negativo, podendo a trabalhadora propor a competente agdo
em tribunal de apreciagdo e, eventualmente, de condenacao da entidade supostamente infratora.
! Ver a norma do art.® 521.° do CT que considera como contraordenagio a violagdo de disposi¢do de IRCT.
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ser, cla mesma, na sua qualidade de prestadora de assisténcia as vitimas de
discriminagdo, a desencadear a agdo judicial, solicitando ao tribunal a condenagio
da entidade infratora a pagar a trabalhadora as respetivas diferencas salariais, a
reparar, se for o caso, outros danos resultantes da violagdo em causa, designa-
damente danos ndo patrimoniais (danos morais segundo a terminologia cléssica) e,
em especial, a por termo a infragao (cfr. infra 3.12).

3.6. Prestacao de informacao e apoio juridico em matéria de igualdade
e nao discriminacao e de protecao da parentalidade e conciliacao
(art.° 3.9/f)

Pelo menos a primeira vista, o exercicio desta competéncia estaria condicionado as
solicitagdes que, para o efeito, lhe fossem dirigidas por qualquer interessado, ou
seja, sendo este o entendimento da alinea f), a CITE nao teria poderes de iniciativa
propria, o que resultaria refor¢ado do seu confronto com o disposto nas alineas a)
ec)doart’®5.°

Uma tal interpretacdo seria, contudo, excessivamente empobrecedora de uma das
dimensdes mais importantes do papel que a CITE cabe desempenhar: a de
informacao, divulgagao, esclarecimento e sensibilizacdo das pessoas interessadas,
mais precisamente, de todas as pessoas e entidades envolvidas em matéria de
igualdade e ndo discriminacdo, de protecdo da parentalidade e de conciliacao da
vida profissional com a vida familiar e pessoal, uma dimensao essencial para a
concretizagdo dos fins que se propde prosseguir. Diga-se, alias, que esta ¢ também
uma forma de reduzir, ou mesmo eliminar, riscos de ofensas a direitos e interesses
fundamentais, designadamente em casos de assédio ou outros em que esteja em
causa a saude fisica ou mental das trabalhadoras. A falta de informagao, o desconhe-
cimento dos meios ou até das melhores técnicas de defesa, sdo, alias, em si mesmos,
um dos mais importantes riscos de agressao e, consequentemente, um dos principais
obstaculos a efetividade dos direitos de cada pessoa, podendo dizer-se, com razao,
que com a informagao se vai ao encontro do direito fundamental consagrado no
art. 21.° da Constituicao.

Esta competéncia faz parte, alids, daquilo que alguns autores designam por administragdo
ativa, aqui consubstanciada na promoc¢ao da divulgagdo de informacgdes, de esclare-
cimentos relativos aos trés dominios de que a CITE se ocupa. Este ¢ um fazer que
cumpre, ou contribui para atingir, a sua missao, na medida em que o esclarecimento
se inscreve no quadro da promogao da igualdade ou de qualquer outro direito.

Esta ndo ¢, pois, uma competéncia que a CITE s6 possa ou sé deva exercer quando
para tanto for solicitada, ndo devendo, consequentemente, ter (ou remeter-se a)
uma atitude passiva ou reativa. A CITE deve, também por iniciativa propria,
assumir uma posi¢a@o ativa no sentido de divulgar junto de todos os interessados
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informagao relevante sobre tudo o que respeite as trés referidas matérias. Trata-se,
afinal, de uma competéncia com afinidades com as previstas no art.® 5.%a-b-g-h
ou delas se devendo considerar complementares.

A informagdo e o apoio a prestar deverao ser, contudo, de indole predominantemente
juridica, mas o apoio aqui previsto parece poder ir além da mera informagéo
ou esclarecimento.

3.7. Comunicacao dos pareceres sobre igualdade e nao discriminacao
a ACT que indiciem praticas discriminatérias (art.° 3.%/g)

Esta ¢ uma fun¢do complementar das fungdes proprias da CITE. Apurando nos
respetivos pareceres a existéncia de praticas laborais discriminatérias em razao do
sexo ou disso havendo indicios consistentes, devera a Comissdo deles dar conhe-
cimento, para todos os efeitos, a entidade com competéncia para desencadear as
adequadas reacdes legalmente previstas, desde logo a visita ao local, o levanta-
mento do correspondente auto contraordenacional e a aplicagdo, se for o caso, das
respetivas coimas, ou mesmo, se para tanto houver matéria, a correspondente
investigag@o criminal.

A CITE cumpre, nestes casos, um triplo papel:

— Um papel de apoio, fornecendo a ACT — ou outros organismos publicos — o
material recolhido e o estudo realizado por iniciativa propria ou a solicitagdo
de outras entidades ou das pessoas afetadas;

— Um papel de cooperag@o com outras entidades cuja fungdo ¢, neste dominio,
a de fiscalizar o cumprimento das leis do trabalho, incluindo, naturalmente,
as disposi¢des relativas a matéria em causa;

— Um papel complementar de contribui¢do para o desencadeamento da agao
inspetiva e, sendo o caso, da agdo repressiva de condutas ilicitas.

Esta alinea suscita, porém, algumas observagdes que convém ter em conta. Sendo
embora a natural destinataria dos pareceres, ndo se compreende que a ACT seja a
unica entidade referida nesta alinea. Com efeito, para o caso de a conduta apurada
configurar ilicitos de outra indole, designadamente criminal, ndo se percebe bem que
ndo se mencione também o Ministério Publico (casos, por exemplo, de discriminac¢ao
configuradores de violéncia psicoldgica no trabalho ou de violéncia sexual).

Também se ndo compreende que igual obrigagdo ndo inclua os pareceres sobre as
demais matérias incluidas na missdo da CITE: a protecdo da parentalidade ¢ a

protegao da conciliagdo da vida profissional com a vida familiar.

E igualmente merecedor de reparo a duvida que pode suscitar o recurso ao termo
pareceres, suscetivel de confortar interpretagdes mais literalistas, reduzindo, desse
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modo, o ambito do dever de comunicacdo da CITE ao resultado do exercicio das
suas competéncias referidas nas alineas a), b) e ¢).

Verdadeiramente, como se disse a proposito do disposto na alinea ¢), o facto de a
CITE nao ter competéncia propria para a pratica do ato ou para a adog¢ao da medida
que o autor solicita ndo a torna incompetente para receber e analisar as queixas que
lhe forem dirigidas. A CITE ¢, além disso, uma entidade publica, ndo dispensada
dos deveres que a todas cabem pelo conhecimento de praticas criminais.

Se esta competéncia se traduz num refor¢o dos mecanismos de «prevengdo,
fiscalizagdo e punicao de praticas laborais discriminatorias, incluindo as indirectas,
em razao do sexo» (AR, 2001a: 2944), como se referia em 1) do art.° 1.° da
L 9/2001, importa sublinhar também que a mesma se insere numa linha de valorizagao
dos pareceres da CITE relativos as discriminagdes laborais, como se dizia em 2) do
citado artigo. No art.® 4.°, podia ler-se: «Os pareceres [...] que confirmem ou
indiciem a existéncia de pratica laboral discriminatoria sdo comunicados de
imediato a Inspeccao-Geral do Trabalho para os efeitos do disposto no artigo
anterior» (AR, 2001a: 2945), ou seja, para efeitos de «verificagdo concreta de
pratica discriminatoria» (ibidem) cuja agdo inspetiva, acrescentava o diploma de
2001, podera ser acompanhada por técnicos da CITE (cfr. o que se diz a este
respeito na alinea seguinte).%

3.8. Solicitacao a ACT da realizacao de visitas aos locais de trabalho
(art.° 3.°/h)

A L9/2001, de 21-5, separava os procedimentos a adotar relativamente as praticas
laborais discriminatérias em razdo do sexo em agdes inspetivas baseadas em
pareceres da CITE (art.® 3.°2) das demais, isto é, daquelas em que a ACT, por
iniciativa propria ou quando solicitada a intervengao por entidade idonea, procedia
a verificag@o concreta de pratica discriminatoria, no prazo maximo de 30 dias apds
a noticia (art.” 3.°/1). As primeiras poderiam ser acompanhadas por técnicos/as da
CITE, mas nao, ao que parece, as segundas, ficando, neste caso, a ACT obrigada a
informar a Comissdo, no prazo de 60 dias, do respetivo resultado.

A L 35/2004 associou o acompanhamento das visitas da ACT aos envios dos
pareceres da CITE, mas eliminou a obriga¢do de informagdo dos resultados das
outras acdes inspetivas, dotando, porém, a CITE, conforme disposto no art.®
496.°/1-h), da competéncia para «determinar a realiza¢do de visitas aos locais de
trabalho» (AR, 2004: 4885), uma competéncia que suscitava duvidas e até
eventuais conflitos de competéncias, vindo, talvez por isso, a ser eliminada pelo
DL 124/2010, que, porém, manteve, em alinea autonoma, a de solicitar a realizagao
de visitas, tal como o viria a fazer o DL 76/2012.

2O diploma de 2012 eliminou a expressio «de imediato» — comunicar de imediato — que constava da L 9/2001 e do
art. 3.°/g do DL 124/2010, de 17-11, e do art.® 496.°/1-g da L 35/2004, de 29-7.
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A alinea em analise confere a CITE legitimidade para se dirigir a ACT, solicitando
a realizacdo de visitas aos locais de trabalho para comprovagdo de quaisquer
praticas discriminatorias em razdo do sexo, podendo, acrescenta, essas visitas ser
acompanhadas por um representante seu.

Esta alinea suscita, porém, alguns equivocos a que se deveria pdr termo, nomeadamente
os seguintes: pode a ACT responder negativamente a solicitagdo da CITE? Que
entidade decide se as visitas sdo ou ndo acompanhadas por representante da CITE?
Qual ¢ o papel do representante da CITE nas visitas da ACT?

3.9. Apreciacao da legalidade de disposicoes de IRCT negocial em
matéria de igualdade e nao discriminacao (art.° 3.9//)

Esta competéncia incluida no elenco de competéncias do principal 6rgdo da
Comissdo acaba por ser exercida por esse outro 6rgdo, sem nome legal proprio,
previsto no art.® 9.°

Podera dizer-se que, pelo menos a primeira vista, os pressupostos de uma e de outra
das referidas competéncias nio sdo inteiramente coincidentes. Na verdade, a dar
crédito a letra da lei ou a conceder-lhe um papel de especial primazia, a competéncia
prevista nesta alinea, assim como a prevista na alinea j), inclui um requisito a que o
art.® 9.° ndo faz referéncia: o da existéncia de suspei¢ao de discriminagao.

Nao cremos, porém, que, em geral e também neste caso, se possa atribuir a letra da
lei um tal relevo, verdadeiramente determinante do sentido da norma. Afinal, a
suspeicdo e a sua confirmag@o ou infirmagdo sdo inseparaveis da analise dos
instrumentos que dela sdo objeto, ndo parecendo, em todo o caso, que a existéncia
de uma tal condigao justifique a referida distribui¢ao de competéncias: o instrumento
suspeito ficaria no ambito de competéncias do 6rgdo contemplado no art.® 3.°,
passando os restantes para a competéncia do 6rgdo previsto no art.® 9.°, uma
distribuigdo, afinal, sem sentido.

Ver, sobre esta competéncia, o ponto 6, mais a frente.

3.10. Apreciacao da legalidade da decisao arbitral em processo de
arbitragem obrigatéria ou necessaria (art.? 3.° /j)

Ver o que se refere no ponto anterior (3.9) e, mais a frente, em: 6. Competéncias
de apreciagdo da legalidade de disposigoes de IRCT (art.® 9.9)
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3.11. Anadlise dos avisos de concurso de ingresso na AP, anuncios de
emprego no setor privado e outras formas de publicitacao de
pré-selecao e recrutamento (art.° 3.9/()

Um dos momentos mais delicados da missao da CITE ¢, seguramente, o do acesso ao
emprego, ndo apenas pela importancia do que entdo se decide, como também pela
dificuldade de desempenho desta fundamental competéncia de controlo, a que acresce
a exiguidade de poderes que a lei lhe reserva. A norma em anéalise parece, com efeito,
querer afastar qualquer interferéncia no processo de selecao propriamente dito, ja que
reduz a competéncia da CITE aos antincios de oferta de emprego e outras formas de
publicidade, ou, segundo a lei em vigor, «[a]os avisos de concurso de ingresso na
Administragdo Publica, [aos] antincios de oferta de emprego e outras formas de
publicitagdo de pré-selecao e recrutamento» (MEE, 2012: 1446). Cremos que a lei
poderia ir um pouco mais além, conferindo a CITE competéncia para prévia analise de
inquéritos a preencher por candidatos/as e mesmo ao tipo de entrevista a que haja lugar.

A pratica da dissociagao das entidades que operam neste processo, cabendo a umas
a pré-seleg@o, com ou sem eventual hierarquizagdo de candidatos/as, ¢ a outras o
recrutamento (escolha do/a ou dos/as candidatos/as a admitir), tende a dificultar o
controlo preventivo de discriminagdes no acesso.

Como atras se referiu, a informagdo e o esclarecimento sdo meios de prevengao de
discriminagdes, mas manifestamente insuficientes para dissuadir certas praticas
discriminatdrias ocorridas no momento do acesso. Recordamos alguns casos de
importancia maior, como o da substitui¢do temporaria de um/a trabalhador/a,
eventualmente de uma trabalhadora em gozo de licenga parental, por uma candidata
gravida ou o da candidata a um posto de trabalho vedado a trabalhadoras gravidas,
puérperas ou lactantes, casos de grande tentagdo para praticas discriminatorias
(questdo suscetivel de ser, expressa ou dissimuladamente, incluida em inquéritos,
em entrevistas ou mesmo em exames médicos, com a frequente «compreensao»
das interessadas por insuficiente informagao).

3.12. Assisténcia a vitimas de discriminacao (art.° 3.°/m)

O DL 392/79 previa, no art.° 16.°, que, em a¢des tendentes a fazer aplicar as suas
normas, além do/a trabalhador/a discriminado/a, seria, se este/a assim entendesse,
parte legitima a associac¢do sindical que o/a representasse.

Mais tarde, o DL 124/2010, no seu preambulo, reproduzido depois no preambulo
do DL 76/2012, atribuiu

personalidade juridica a CITE e, em consequéncia, capacidade judiciaria,
habilitando-a a0 acompanhamento de vitimas de discriminagdo em razdo do sexo
no acesso ao emprego e na manutencdo do trabalho, no emprego e formagao
profissional, como também de pessoas prejudicadas por motivo de violagao das
normas relativas aos direitos de parentalidade (MTSS, 2010: 5238).
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Nao hé, porém, coincidéncia entre o que os citados diplomas anunciam nos respetivos
preambulos ¢ 0 que consagram na parte normativa propriamente dita, no caso, as
suas alineas m) do art.° 3.°, ja que o &mbito de competéncia da CITE parece bem mais
reduzido nas normas em analise do que anunciam os predmbulos. Com efeito:

— O art.® 3.°’m do DL 76/2012, a semelhanca do que sucedia com a norma sua
antecessora do DL 124/2010, nao faz qualquer referéncia as eventuais
discriminag¢des no acesso;

— Além disso, a citada norma ¢é totalmente omissa quanto as violagdes, no
acesso ao emprego, das disposi¢des sobre protegdo da parentalidade e sobre
conciliac@o da vida profissional com a vida extraprofissional.

Esta ¢, como se compreenderd, uma competéncia de exercicio problematico, até
pela delicada situacdo em que se coloca a propria instituigdo. Reforce-se, ainda
assim, a ideia de que a assisténcia judiciaria, embora disso ndo trate a alinea m) do
art.” 3.°, carecera, por via de regra, do consentimento da vitima, desde logo por
razdes ligadas a protegdo da reserva da vida pessoal e profissional.

3.13. Promocao de diligéncias de conciliacao em caso de conflito em
alguma das trés areas (art.° 3.°/n)

Diga-se, antes de mais, que esta competéncia ndo faz da CITE uma instancia de
decisdo de conflitos (juridicos) individuais no dominio de alguma das matérias
inscritas na sua missdo. Desde logo, porque os poderes de que dispde um 6rgao ou
servico de conciliagdo sao relativamente reduzidos, circunscrevendo-se, basicamente,
a uma atividade de aproximacgao das partes ou de preparagdo das condigdes para
uma resposta positiva ao conflito.

O conflito em causa, assente numa real ou suposta violacdo do principio da
igualdade ou da nao discriminagdo ou das normas sobre prote¢ao da parentalidade
ou da conciliagdo da vida profissional com a vida familiar e pessoal, sera sempre
Jjuridico, ou seja, um conflito fundado no diferente entendimento das partes acerca
das normas aplicaveis em alguma das matérias acima referidas.

Esta competéncia suscita, porém, algumas observagdes. A primeira, prende-se com
a propria vocagao da CITE — a de promogao da igualdade —, parecendo ilogico que
a possa suspender ou ignorar nesta sua atividade de conciliagao. A CITE esta como
que vinculada a ajudar as partes numa solugdo conforme com os mandatos consti-
tucionais e legais do igual tratamento e da nao discriminag@o. Depois, porque a
entidade promotora da conciliagdo, a CITE, pode ver-se envolvida numa eventual
acdo que ela mesma venha a desencadear, passando do papel de conciliador entre
as duas partes a entidade defensora de uma delas contra a outra.

E certo que a conciliagdo ndo ¢ uma via de solucdo de conflitos, no sentido de que
nao lhe cabe dar resposta a uma questdo, mas um mecanismo de auxilio a ambas

91



TRABALHO, IGUALDADE E DIALOGO SOCIAL

as partes no sentido de as ajudar a encontrar a solu¢do para o conflito. Diferen-
temente do que sucede com os colégios arbitrais a quem as partes (arbitragem
voluntaria) ou a lei (arbitragem obrigatdria e arbitragem necessaria) confiam a
decisao do conflito, nem a conciliagdo, nem mesmo a mediagdo gozam de uma tal
competéncia: ndo decidem conflitos, apenas auxiliam as partes a decidir os seus
conflitos. Além, na arbitragem, podemos falar de uma forma de heterocomposigio
de conflitos; aqui, na conciliagdo, ainda se pode falar de um expediente de auto-
composi¢ao de conflitos, embora com a ajuda dos referidos meios auxiliares. Aqui,
sdo ainda as partes que decidem o seu conflito; além, a decisdo do conflito ¢
confiada a uma terceira entidade.®

3.14. Propostas de medidas legislativas (art.° 3.%/0)

Esta era uma competéncia prevista nos trés primeiros diplomas sobre a CITE:* na
alinea @) do n.° 1 do art.° 15.° do DL 392/79, que o DL 426/88 manteve com a
mesma numeragao e redagdo, e que a L 35/2004 reproduziu na alinea a) don.° 1 do
art.° 496.° Como atras se referiu, esta alinea seria, porém, revogada pelo DL
164/2007, que transferiu a referida competéncia para a CIG, uma solugido que o
DL 124/2010 manteve, vindo, porém, o DL 76/2012 a reverté-la, voltando a atribui-
-laa CITE.

Tudo indica, tendo particularmente em conta a sua especializacao e até a sua maior
independéncia, que seja a CITE a entidade mais adequada ao exercicio da referida
competéncia. Esta é, com efeito, a instituicao que se encontra em melhores condigoes
objetivas para desempenhar o papel de dinamizagao das entidades com competéncia
legislativa, quer se trate de medidas inovadoras, quer se trate de medidas de corregao
de medidas legislativas anteriores que se tornaram obsoletas ou desadequadas.

4. Competéncias no ambito do dialogo social (art.° 4.°)

O art.” 4.° prevé dois tipos de competéncias complementares no ambito do didlogo
social:®* (i) a de sensibilizagdo dos negociadores sindicais ¢ patronais para as

% Nio se exclui a hipotese de existéncia de conflitos entre dois trabalhadores com ou sem dependéncia hierarquica,
podendo mesmo verificar-se, como no caso do assédio, conflitos diagonais, envolvendo dois trabalhadores e o
empregador de ambos.

Registe-se, porém, que as normas dos referidos diplomas ndo coincidem inteiramente com a norma em analise:
além de ndo coincidirem os destinatarios, também néo coincide, em especial, o seu dmbito material: agora, a matéria
da igualdade e ndo discriminacdo, junta-se a da protegdo da parentalidade e a da protegdo da conciliagdo da vida
profissional com a vida familiar e pessoal; além disso, ¢ agora mais amplo ou mais ambicioso o respetivo objeto,
ja que, como sucedia antes, se ndo limita a recomendagdes destinadas a aperfeigoar a aplicagdo das normas vigentes,
antes se ampliando a todas as medidas que promovam os referidos dominios.

Esta era uma competéncia que a lei de 1979 atribuia ao secretariado (art.® 15.°/2-a), focada, em especial, nas
correlagdes entre, por um lado, as vérias categorias profissionais e, por outro lado, as remuneragdes correspondentes.
Compreende-se esta preocupagdo da época na medida em que essa era uma das mais impressivas vias de
discriminagdo salarial pela comprovada tendéncia para valorizar certos aspetos mais comuns aos homens e
desconsiderar outros mais comuns as mulheres. Esta competéncia, dispunha expressamente o n.° 3 do citado art.® 15.°,
era obrigatoriamente exercida relativamente as comissdes encarregadas de elaborar portarias de regulamentagao de
trabalho, entdo bem mais frequentes do que agora.

6
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matérias de igualdade e ndo discriminagdo, da prote¢do da parentalidade ¢ da
concilia¢@o da vida profissional com a vida familiar e pessoal ¢ (i) a de assessoria
dos parceiros sociais e outras entidades responsaveis pela elaboracao de IRCT%¢
para as matérias ja referidas.

Pelo menos a primeira vista, o ambito de acdo contemplado neste artigo ¢ mais
restrito do que seria de esperar, uma vez que deixa de fora «instancias» de dialogo
social com virtualidades para, através delas, se adotarem medidas adequadas a
promogao dos bens em fungdo dos quais a CITE foi criada. Na verdade, o espago de
intervengdo desta institui¢ao fica reduzido as negociagdes preordenadas a produgio
de instrumentos de regulamentag@o coletiva, isto ¢, a negociagdo cujo produto
esperado ¢ uma convengdo coletiva, ¢ a agdo «normativa» de outras entidades
responsaveis pela elaboragdo de IRCT, ou seja, aos colégios arbitrais na sua atividade
de produgdo de decisdes arbitrais e as entidades administrativas com competéncia
para a elaboragio de portarias de condi¢des minimas e de extensdo. E, porém, por
diferentes razdes, duvidoso que os colégios arbitrais ¢, mais duvidoso ainda, que as
referidas entidades administrativas se possam incluir no grupo de destinatarios desta
norma. Verdadeiramente, os destinatarios naturais desta norma sio os empregadores
¢ as associagdes de empregadores, por um lado, e as associagdes sindicais, por outro
lado. Alias, talvez ndo seja mera distrago a limitagdo da referéncia da alinea b) aos
negociadores sindicais ¢ aos negociadores patronais, deixando de fora, pelo menos
em termos expressos, quer os membros dos colégios arbitrais, quer as entidades
administrativas com competéncia para elaborarem portarias de condi¢des de trabalho
e portarias de extensdo de convengdes coletivas ou de decisdes arbitrais.

O dialogo social, designadamente o didlogo social horizontal, esta longe de se esgotar
na modalidade de negociagdo contemplada no art.° 5.°, que, entretanto, deixa fora do seu
ambito varias outras instancias e modalidades de didlogo, algumas das quais, repete-se,
com assinalaveis virtualidades para a promogao dos objetivos em fungéo dos quais a
CITE foi criada e se mantém em atividade. E o que se passa, designadamente, com as
negociagdes no ambito da empresa entre a entidade empregadora e a estrutura de
representacao unitaria dos seus trabalhadores (a comissio de trabalhadores) — embora
se reconhega que, até hoje, esta nao conheceu a implantagdo que seria de esperar —
como instancia ¢ espago adequados a concretizagdo e implementagdo do mandato do
igual tratamento e do mandato antidiscriminatério ou mesmo de outros aspetos ou de
suas particulares formas de expressdo em que o sexo pode revestir significado especial;
referimo-nos, designadamente, a violéncia em ambiente de trabalho.

% Instrumentos de regulamentagdo coletiva de trabalho ¢ uma expressdo que, ao lado das chamadas fontes comuns
(lei, decreto-lei, etc.), designa uma categoria de fontes proprias de direito do trabalho, que a propria lei divide em
duas espécies: (i) Os instrumentos negociais, isto ¢, os que resultam de uma negociagao direta (a convengao coletiva
¢ 0 acordo de adesdo) ou indireta ou mediada (a decisdo arbitral em processo de arbitragem voluntaria); (ii) Os
instrumentos ndo negociais, ou seja, 0s que nao resultam de processos negociais diretos ou indiretos, como sera,
por um lado, o caso das decisdes arbitrais em processo de arbitragem obrigatoria e em processo de arbitragem
necessaria e, por outro lado, o caso dos instrumentos, conhecidos por portaria de extensdo e portaria de
regulamentagdo de trabalho, cuja fonte ¢ uma entidade administrativa.
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A assessoria prevista na alinea a) ¢ uma funcdo de exercicio condicionado a
solicitagdo dos parceiros sociais, 0 que bem se compreende se tivermos em conta
a autonomia de que estes gozam em geral e, em particular, no exercicio dos seus
poderes normativos ou de decisdo normativa, objetivo para o qual convergem as
correspondentes negociagdes.

Téao importante como a fungdo de assessoria ¢ a fungdo (pedagogica) de sensibi-
lizacdo, desta se podendo dizer, alias, que constitui uma das mais viaveis chaves de
entrada naquela. Trata-se, com efeito, de um campo de a¢do muito vasto e, além
disso, singularmente idoneo a prossecu¢do das finalidades nucleares da CITE e,
ainda por cima, entre nos quase inexplorado. Ha ainda, na verdade, auténticas dreas
brancas da negociagao coletiva, isto é, areas sem projecdo, ou sem expressao, ou
sem a expressao devida, nas convengdes coletivas, ndo apenas nas matérias inscritas
na missdo da CITE, mas em varias outras, algumas com elas estreitamente conexas,
de que aqui se adiantam, a titulo de exemplo, as seguintes: planos da igualdade,
violéncia de género — na medida em que se analise numa manifestacdo de ofensa
aos principios da igualdade e ndo discriminagdo —, medidas de mais adequada
prote¢do da parentalidade, medidas de melhor conciliagdo da vida profissional com
a vida familiar e pessoal, medidas de reforgo da garantia da ndo discriminag@o em
situagdes de particular fragilidade das trabalhadoras (gravidez, amamentagao, etc.)
e no ambito de situagdes precarias, designadamente em matéria de contratos a
prazo, de outsourcing, etc.

5. Competéncias de apoio técnico e registo (art.° 5.°)

A epigrafe do artigo sugere, quantitativa e qualitativamente, um numero de fung¢des
inferior ao descrito nas suas oito alineas. Com efeito, as funcées de apoio técnico, em
que se podem incluir as referidas nas alineas a), ¢) e, em certa medida, ), ¢ de registo,
de que faz parte a alinea e), podem, com alguma propriedade, acrescentar-se as fungoes
de cooperagdo, nos casos das alineas d) e f), e também as de administracdo ativa, ainda
que meramente complementares, como serdo os casos das alineas b), g) ¢ h).

A norma agora analisada parece reduzir também a institui¢do em causa, sem se
descortinar razdo bastante para tal, a um papel meramente auxiliar ou complementar
das iniciativas de outras entidades, publicas ou privadas. Concorda-se, por exemplo,
com a fungdo de apoio e de dinamizagdo de iniciativas promovidas por outras
entidades, tal como se prevé na alinea @), mas nao se percebem os motivos da falta
de referéncia expressa a iniciativas, nas mesmas areas, da propria CITE. O mesmo
se podera dizer da fungdo descrita na alinea c). Pensa-se, porém, que a leitura, em
conformidade, alids, com uma correta interpretagdo do diploma, que a propria CITE
vem fazendo destas fungdes, a ndo reduz a um papel meramente auxiliar das
iniciativas de terceiros, nem sequer, como o prevé a parte final da alinea a), ao
papel de seu simples parceiro eventual.
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O art.® 5.° inclui fungdes de diferente utilidade social, sendo de salientar a de
organizagdo de um registo das decisdes judiciais nas trés areas de que a CITE se
ocupa, a de instituicdo de um sistema de recolha de dados, acompanhamento ¢
monitorizag@o, em articulagdo com outras entidades publicas com atribuigdes nas
referidas matérias, a de criagdo e manutengdo em funcionamento de um centro de
documentacdo, fisico e eletronico, acessivel ao publico, e ainda a de divulgagdo
anual dos indicadores sobre o progresso registado em cada um dos trés referidos
dominios sociais.®’

As fungdes de cooperagdo previstas na alinea d), tanto a nivel nacional como a
nivel internacional, inscrevem-se na vocagdo normal de institui¢des desta natureza,
sendo 6bvias as vantagens mutuas, em ambos os niveis, para todas as entidades
envolvidas, em especial as decorrentes do conhecimento de experiéncias ja avaliadas
e dos seus resultados (sobre cooperagdo ver também o art.® 12.°).

6. Competéncias de apreciacao da legalidade de disposicoes de
IRCT (art.© 9.°)

Os instrumentos de regulamentagdo coletiva mereceram sempre, da parte das sucessivas
leis que se ocuparam da questdo da igualdade e ndo discriminagéo entre trabalhadoras
¢ trabalhadores, uma atencdo especial, como desde logo ficou patente em varias
disposigdes do DL 392/79, designadamente nos art.” 12.°, 13.°, 15.%/2-a/3 ¢ 19.°, uma
atengdo centrada na fase da sua elaboracao, mas, entdo, ainda sem previsdo de medidas
de sentido idéntico de controlo a posteriori. Seria, porém, o DL 124/2010 a colmatar
esta lacuna® com o aditamento das alineas i) e j) do art.° 3. ¢ do art.° 9.°

Nos §§ 3 e 4 do seu preambulo, podia ler-se o seguinte, sendo que a primeira parte
se ajusta, em particular, a competéncia definida no art.® 4.°:

Torna-se, ainda, fundamental refor¢ar as competéncias da CITE enquanto
entidade promotora do didlogo social para as questdes da igualdade entre homens
e mulheres em contexto laboral.

A negociagao coletiva ¢ um instrumento complementar da regulamentagao legal
na promogo e refor¢o da igualdade de género,” devendo, por isso, a CITE, em
articulagdo com os parceiros sociais, criar as condig¢des necessarias para valorizar
os instrumentos de regulamentagdo coletiva de trabalho na perspectiva das
vantagens acrescidas que podem representar em termos de flexibilidade,
compromisso e participacdo. Assim, atribui-se a CITE competéncia para apreciar
de forma fundamentada a legalidade de disposi¢cdes em matéria laboral no que se

7 AL 10/2001, de 21-5, obriga o0 Governo a enviar a Assembleia da Republica, até ao fim de cada sessdo legislativa,

um relatorio sobre o progresso da igualdade de oportunidades entre mulheres e homens no trabalho, no emprego e na

formagao profissional, devendo conter, designadamente, os dados referidos nas quatro alineas do n.° 2 do art.° 1.°

e ser apreciado pelo plenario da Assembleia com a presenga obrigatoria do Governo.

Verdadeiramente, o DL 124/2010 limitou-se a concretizar e a desenvolver o que o art. 479.° do CT ja dispunha,

em termos mais amplos, para a matéria da igualdade e ndo discriminagdo em geral.

% A negociagio coletiva nio cabe apenas uma fung¢io complementar da lei, podendo continuar a desempenhar,
também neste dominio, um papel inovador. Sdo, pensa-se, varios os aspetos ainda a espera de previsdo normativa.

6
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refere a sua conformidade com as exigéncias de respeito pela igualdade e
proibi¢do da discriminagdo nos termos consagrados no Codigo do Trabalho™
(MTSS, 2010: 5238-5239).

Esta competéncia devera, como sugere o proprio art.® 9.° ser analisada em estreita
conexao com o disposto no art.° 479.° do CT — uma conexdo que as duas citadas
alineas do art.” 3.° omitem —, cuja redacdo, depois de alterada pela L 23/2012, se
reproduz em nota.”!

Como, porém, facilmente se notara, ha algumas diferencas entre as duas normas em
causa, ndo se podendo dizer, sem mais, que a norma da lei «organica» da CITE se
limita a desenvolver e concretizar o disposto no citado artigo do Cédigo. Em alguns
aspetos, a norma do art.® 479.° ¢ mesmo mais regulamentadora do que a da lei de
2012, parte em que, por isso mesmo, devera considerar-se aplicavel a execucao da
fungdo da CITE prevista no art.® 9.°

Assim, diga-se antes de mais que as duas normas ndo coincidem no seu ambito
objetivo, ou seja, os aspetos a que uma ¢ outra se aplicam nao se sobrepdem. Com
efeito, todos os tipos de casos abrangidos pelo art.® 9.° se encontram também
abrangidos pelo art.® 479.°, mas o contrario ndo ¢ verdadeiro — enquanto a norma
do art.® 479.° abrange toda e qualquer disposi¢do em matéria de igualdade e nao
discriminagao, seja qual for o motivo do diferente tratamento (a nacionalidade, a
lingua, a etnia, a religido, etc.), o art.® 9.° respeita apenas, como bem se compreendera
uma vez que a missdo da CITE a tanto a limita, a matéria da igualdade e ndo
discriminagéo entre homens e mulheres no trabalho e no emprego.’>”

70 Cfr. também os §§ 6, 7 e 8 do predmbulo do DL 76/2012, € os seus art.” 3.%i-j ¢ 9.°

I Artigo 479.° (Apreciagdo relativa a igualdade e ndo discriminag@o)

1 — No prazo de 30 dias a contar da publica¢do de instrumento de regulamentagao coletiva de trabalho negocial ou
decisdo arbitral em processo de arbitragem obrigatoria ou necessaria, o servigo competente do ministério
responsavel pela area laboral, ouvidos os interessados, procede a apreciagdo fundamentada da legalidade das
suas disposigdes em matéria de igualdade e ndo discriminagao.

2 — Caso delibere no sentido da existéncia de disposi¢des discriminatorias, o servigo competente do ministério
responsavel pela area laboral notifica as partes nos instrumentos de regulamentagdo coletiva de trabalho que
contenham aquelas disposi¢des para, no prazo de 60 dias, procederem as respetivas alteragdes.

3 — Decorrido o prazo previsto no numero anterior sem que se verifiquem as necessarias alteragdes, o servigo
competente do ministério responsavel pela area laboral envia a sua apreciagdo ao magistrado do Ministério
Publico junto do tribunal competente, acompanhada dos documentos relevantes, nomeadamente de copia da ata
da deliberagdo e das prontincias dos interessados.

4 — Para efeito do nimero anterior, considera-se competente, pela ordem a seguir indicada, o tribunal em cuja area
tenham sede:

a) Todas as associagdes sindicais e associagdes de empregadores ou empresas celebrantes da convengéo coletiva;
b) O maior niimero das entidades referidas;
¢) Qualquer das entidades referidas.

5 — Caso constate a existéncia de disposicdo ilegal na matéria em causa, o magistrado do Ministério Publico
promove, no prazo de 15 dias, a declaragio judicial da nulidade dessas disposigdes.

6 — A decisdo judicial que declare a nulidade de disposigao ¢ remetida pelo tribunal ao servigo competente do ministério
responsavel pela area laboral, para efeito de publicagdo no Boletim do Trabalho e Emprego (AR, 2012: 3166).

Aalinea /) do art.® 3.° ndo se refere aos elementos determinantes ou delimitadores a que se refere a alinea j), embora,

anosso ver, tudo indique que os mesmos nela se entendem pressupostos.

Ainda que exorbite das preocupagdes deste estudo, sempre se dird que o servigo competente do ministério

responsavel pela area laboral, supondo que existe, ndo tem feito, pelo menos nesta area, prova de vida, o que se

traduz numa omissdo negativa num dominio tdo importante como ¢ o da igualdade e ndo discriminagdo.

-
I}
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O 6rgdo a que a lei atribui esta competéncia ¢ composto (i) pela/o presidente da CITE,
em representagdo do ministério com atribuigdes na area do emprego (art.® 6.%/1-a),
(ii) por um representante das demais entidades representadas na CITE,™ (iii) um
representante do servigo competente para as relagdes laborais com atribuigdes na
area do emprego, (iv) um representante do servico com competéncia inspetiva no
dominio laboral e (v) até quatro especialistas a convite da/o presidente.

Séo relativamente escassas as regras de funcionamento deste 6rgao. Verdadeiramente,
em termos expressos, so a que respeita a periodicidade das suas reunides (mensais,
como dispde o n.° 1 € 0 n.° 2 repete) e ao seu objeto,” como se dizno n.° 1 do mesmo
art.® 9.° Este 6rgdo tem, pois, uma competéncia bem delimitada, ficando-lhe vedado
ocupar-se de quaisquer outras questdes, sob pena de invasdo de competéncias alheias.

Esta é uma competéncia de controlo da legalidade dos IRCT em matéria de igualdade
e ndo discriminagdo entre mulheres e homens. Trata-se de um controlo a posteriori,
mas obrigatdrio, cujo procedimento administrativo se encontra regulado no DL
76/2012 e no art.° 479.° do CT e cuja acao judicial, se esta tiver lugar, se encontra
prevista no CPT, nos art.”* 183.° a 186.°, podendo entdo terminar com um acérdao do
STJ com o valor de revista em processo civil que sera publicado na 1.% série do jornal
oficial e no Boletim do Trabalho e Emprego (BTE) (art.° 186.°).

Tendo em conta o disposto nos art.” 9.° e 10.° do DL 76/2012, no art.® 479.° do CT’®
e nos art.” 183.%a 186.° do CPT, deve entender-se que o procedimento respeitante
ao exercicio da competéncia prevista nas alineas i) e j) do art.® 3.° ¢ no art.® 9.°
devera respeitar as fases e o funcionamento seguintes:”’

a) ACITE, com a composicao do art.® 9.°, devera realizar um rastreio, nos termos
internamente estabelecidos, da 1. série dos boletins do trabalho e do emprego
e analisar os IRCT que suscitem dtividas de legalidade em matéria de igualdade
entre trabalhadoras e trabalhadores nos 30 dias subsequentes ao da publicaggo;
b) Depois de ouvidos os interessados — diligéncia que a lei ndo refere mas a
que, pensa-se, também ndo obsta — devera aquela Comissdo, em reunido
realizada nos 30 dias subsequentes ao da publica¢@o e com observancia das

Uma dificuldade para resolver: que havera de entender-se, para este efeito, por entidades representadas na CITE?

As quatro indicadas nas alineas a), b), ¢) e d) don.° 1 do art.” 6.°, excluida a primeira por estar representada pela/o

presidente? Além delas, as duas previstas na alinea e), e neste caso um ou dois de cada entidade? A juntar as quatro

entidades a que se refere a alinea f), um por cada uma delas? A todos se somando até quatro especialistas convidados

pela/o presidente? Por entidades, deverao antes entender-se as trés partes de que se compde a CITE e lhe emprestam

essa singular caracteristica do tripartismo? Em qualquer uma destas hipoteses, como se garante a nota a que fazia

referéncia o § 2 do preambulo do diploma de 2010 do reforgo da sua natureza equildtera?

> Apreciagdo de forma fundamentada da legalidade de disposi¢des em matéria de igualdade e ndo discriminagao
constantes de instrumento de regulamentagdo coletiva de trabalho negocial ou de decisdo arbitral em processo de
arbitragem obrigatoria ou necessaria.

6 E arelag@o de especialidade entre aqueles art.”* do DL 76/2012 ¢ este art.’ do CT.

Além da necessaria conjugagdo do disposto no art.® 9.° com o disposto no art.® 479.° do CT, ¢ ainda indispensavel

a convocagao do disposto no art.® 26.° do CT, que liga, as disposi¢des de IRCT contrarias ao principio da igualdade,

discriminagdes, sangdes especificas, algumas das quais de aplicagdo automatica.

b

3
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regras de funcionamento previstas no art.® 10.°, decidir, fundamentando,
com particular exigéncia se for positiva a decis@o, se ha ou ndo violagao dos
principios e/ou disposi¢des sobre a citada matéria;

¢) Sendo a decisdo de existéncia de disposi¢des discriminatorias, dela devera
informar o servigo competente do ministério responsavel pela area laboral
(a DGERT) e notificar as partes nos IRCT que contenham aquelas disposi¢oes
para procederem, no prazo de 60 dias, as respetivas alteragdes;

d) Decorrido o referido prazo de 60 dias, devera a CITE enviar a sua apreciagdo,
acompanhada dos documentos relevantes, ao magistrado do Ministério
Publico junto do tribunal competente, considerando-se competente, pela
ordem a seguir indicada, o tribunal em cuja area tenham sede (i) todas as
associagoes sindicais e associagdes de empregadores ou empresas celebrantes
da convencdo coletiva, (i) o maior nimero das entidades referidas ou (iii)
qualquer das entidades referidas;

e) O magistrado do Ministério Publico, caso considere haver disposigao ilegal
do IRCT na matéria em causa, promove, no prazo de 15 dias, a declaragio
judicial da nulidade dessas disposi¢des (n.° 5 do art.® 479.°), em ag@o que,
segundo se pensa, seguird, com as devidas adaptagdes, os tramites previstos
nos art.” 183.°a 186.° do CPT, devendo o tribunal que declarar nula alguma
das clausulas de convengdo coletiva remeter a decisdo ao servigo competente
do ministério responsavel pela area laboral para efeito de publicacdo no BTE
(n.° 6 do art.® 479.°).

Tanto as alineas j) e /) do art.® 3.° ¢ 0 art.® 9.° do DL 76/2012 como o art.” 479.° do
CT abrangem os instrumentos de regulamentagdo coletiva de trabalho negociais
(em que se inclui a decisdo arbitral em processo de arbitragem voluntaria, como diz
o n.°2 do art.® 2.° do CT) e as decisdes arbitrais em processo de arbitragem
obrigatéria ou necessaria (sobre Instrumentos de regulamentagdo de trabalho, ver,
supra, nota 65 na pag. 93.

A avaliar pelos ultimos dados conhecidos relativos ao ano de 2012, o trabalho
desenvolvido neste ambito pela CITE parece ter vindo a obter resultados claramente
positivos. Na verdade, de acordo com os referidos dados, a CITE analisou todos os
IRCT publicados — 117 — nas 48 edi¢des do BTE, em 4 reunides, uma por trimestre,
tendo elaborado e remetido ao Ministério Publico 7 pareceres fundamentados,
incidentes sobre 23 clausulas eventualmente ilegais. Além disso, apos analise dos IRCT,
a CITE enviou as partes interessadas 16 recomendagdes respeitantes a 48 clausulas
eventualmente ilegais. Ja depois da entrada em vigor da L 23/2012, que alterou o art.®
479.° do CT, alargando o prazo de apreciacao dos IRCT e também o prazo para corregdo
de eventuais irregularidades por parte das entidades subscritoras das convengdes
coletivas ou das decisdes arbitrais, a CITE remeteu as entidades em causa, para audi¢ao
prévia, 12 notificagdes relativas a 26 clausulas com suspeigao de desconformidade com
os mandatos de igualdade e ndo discriminacao entre mulheres ¢ homens.

98



ENQUADRAMENTO JURIDICO-INSTITUCIONAL

Acrescente-se ainda, em termos de resultados finais, que a CITE foi notificada de
6 sentengas proferidas no ambito dos procedimentos que vém sendo descritos, com
conclusdes convergentes com as dos seus pareceres e, consequentemente, com
declaragdo de nulidade das normas em causa, tendo, além disso, sido publicados, na
sequéncia de recomendagdes suas, 7 IRCT com alteragdes ao respetivo clausulado.

Tudo indica, pois, que ao exercicio desta competéncia tem correspondido também
uma maior sensibilizagdo de empregadores ¢ de trabalhadores aos problemas da
igualdade e ndo discriminag@o entre mulheres e homens e uma clara vontade de
modificagdo das normas sobre as quais tém recaido as duvidas da CITE.
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Il - Conclusoes e sugestoes

Os autores deste capitulo foram identificando, ao longo do texto, ndo apenas os aspetos
positivos que a leitura da lei lhes suscitou, como também as suas insuficiéncias,
obscuridades ou mesmo contradi¢des. Restara agora, em termos de sintese, registar
o que se lhes afigurou ser mais importante assinalar.

Um dos aspetos mais significativos a realgar diz respeito a independéncia da
institui¢do em causa, com projecado especial para o DL 124/2010, com o reforgo de
notas anteriores indiciadoras de tal caracteristica e o aditamento de notas inovadoras.
E o0 que se pode dizer, a titulo de exemplo, por um lado, do equilibrio de representagio
das partes que integram a Comissao — o tripartismo, uma das suas notas originarias
indiciadoras da sua independéncia, saiu reforcado com o igual niimero de repre-
sentantes de cada uma das trés partes que a compdem — e, por outro lado, com a
atribuicdo da personalidade juridica e a expressa afirma¢do da sua autonomia
administrativa. A consideracdo da CITE como centro de imputagdo de direitos e
obrigagdes, como institui¢do dotada de orgdos proprios através dos quais forma e
formula a sua vontade, uma vontade, como se refere no texto, distinta da vontade de
Estado e distinta da vontade dos seus titulares ou mesmo da vontade de cada uma das
trés partes de que se compoe, torna inequivocas as suas caracteristicas de autonomia
e de independéncia. A CITE ¢, a partir de entdo, uma entidade administrativa
independente (art.® 267.%3 da Constitui¢do) com vocagao para a defesa e promogao
de direitos fundamentais, no caso, no dambito do trabalho, em trés areas distintas mas
estreitamente conexas: a da igualdade e ndo discriminagio, a da parentalidade ¢ a da
conciliagdo da vida profissional com a vida extraprofissional, com particular relevo
da vida familiar.

Pelo exposto no texto e no paragrafo anterior se pode concluir que o DL 124/2010
rompeu com a conce¢ao administrativista dos primeiros diplomas, filosofia mantida
no diploma atualmente em vigor.

Falta, contudo, a necessaria clarificagdo no que respeita a autonomia financeira,
uma omissdo suscetivel de obscurecer as caracteristicas atras referidas. Deveria,
pois, a lei cuidar melhor deste aspeto, nele incluindo o que diz respeito ao quadro
de pessoal.

Pensa-se, ainda assim, que a missdo da CITE deveria ser definida nos mesmos
termos para as trés areas envolvidas, ou seja, a CITE deveria ser assinalada, como
missdo, a de defesa e promogao, no &mbito do trabalho, da igualdade e ndo discri-
minagdo, da prote¢ao da parentalidade e da conciliagdo da vida profissional com a
vida familiar e pessoal.

100



ENQUADRAMENTO JURIDICO-INSTITUCIONAL

Parecendo, como nos pareceram, razoaveis as diividas que referimos na parte final
de 1-2.3, haveria alguma vantagem em submeté-las a uma mais prolongada
ponderag@o para as corrigir ou apenas as esclarecer de acordo com os resultados a
que se chegasse, 0 mesmo se podendo dizer de algumas outras assinaladas ao longo
do texto.

O papel mais destacado atribuido a/ao presidente ¢ também uma novidade do diploma
de 2010. O balango das vantagens e desvantagens de uma certa «presidencializagdo»
da institui¢do ndo nos parece, a priori, negativo. Como, porém, se compreendera,
tudo depende, em boa medida, da personalidade que ocupar o cargo. O maior
prestigio do cargo pode ser positivo para a imagem e o trabalho da CITE, contanto
que se cuide da preservagdo das suas caracteristicas essenciais, em particular da
que respeita, por um lado, a composigdo tripartida e, por outro lado, a colegialidade
do 6rgdo principal da instituigao.

Refere-se igualmente ao longo do texto a insuficiéncia de mecanismos de defesa da
igualdade ¢ nao discriminagdo no acesso ao emprego, tanto publico como privado.
Como se sublinha no local proprio, este ¢ um momento de particular fragilidade
das/os candidatas/os, havendo, porém, situacdes especificas das mulheres que
agravam a sua fragilidade. Sendo esta, além disso, uma ocasido de elevado grau de
discricionariedade, tudo recomenda a introdu¢do de mecanismos que, sem
intromissdo intoleravel em espagos de autonomia das entidades empregadoras,
permitam um mais eficaz controlo das condutas violadoras de principios ¢ direitos
fundamentais, em particular do que respeita a igualdade e ndo discriminag@o.

Menos realgadas, mas ndo menos importantes, sao as insuficiéncias dos mecanismos
legais, que a pratica também vem revelando, de interveng@o da CITE no ambito do
emprego publico, insuficiéncias que os proprios textos legais exprimem.

Das varias competéncias analisadas, a que abre maiores perspetivas de atuagido da
CITE ¢, porventura, a contemplada no art.® 4.°, se o seu enquadramento normativo for
mais preciso ¢ mais vasto do que o atualmente previsto no seu ambito. Salienta-se no
texto o vasto campo de intervengao aberto, nesta matéria, a negociago coletiva, nao
apenas a que tem por objeto a criagdo de convengdes coletivas ou outras espécies de
IRCT, mas também muitas outras modalidades de negociacdo coletiva cujo resultado
pretendido se situa fora do campo previsto no art.® 4.° Ha, ainda hoje, varias matérias
de grande relevo social em que a negociagdo coletiva poderia desempenhar um papel
inovador, com probabilidades de eficacia superiores as da lei: lembramos, em
especial, as possibilidades de inclusdo de normas negociadas sobre violéncia de
género, como seria, a titulo de exemplo, o caso de transferéncia de trabalhadoras em
periodo de amamentagdo, ou sobre planos de igualdade, mais ou menos ambiciosos,
tendo em conta, sobretudo, as areas de maior visibilidade e de maior gravidade, como
as relativas a retribuigo e as promogoes a lugares mais elevados da hierarquia.
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Adianta-se, num plano ainda mais concreto, que se poderiam prescrever varias
outras medidas de que se deixam os exemplos seguintes:

— Obrigagao de comunicagdo prévia a CITE da dentincia do contrato de trabalho,
por parte da entidade empregadora, durante o periodo experimental, quando
respeite a gravida, puérpera ou lactante, ou a trabalhador no gozo de licenca
parental, para garantia, desde logo, da possibilidade do seu controlo preventivo;

— Sugere-se ainda que, a respeito da indicagdo do momento de requerimento do
parecer da CITE em caso de despedimento por facto imputavel ao trabalhador,
oart. 63.°,1n.° 3, do CT se reporte, como sucedia com as normas homologas
anteriores, ndo s6 ao procedimento ordinario (referéncia que consta da alinea
a), com a remissao para o art.® 356.°, n.° 1), mas também ao sumario, o que
implicaria uma remissdo para a norma do art.® 358.°

— Propde-se, também, que o art.° 381.° do CT contemple, entre as causas de
ilicitude do despedimento, a hipotese de o mesmo ser efetuado na sequéncia
de parecer negativo da CITE e sem a entidade empregadora se ter munido de
sentenca judicial (favoravel).

— Cré-se, finalmente, que, a respeito do parecer mencionado na alinea d) do
art.° 3.°do DL 76/2012, deveria expressar-se a necessidade de solicitacdo do
mesmo em todos os casos de declaracdo da entidade empregadora tendente
a operar a caducidade do contrato de trabalho a termo resolutivo, em vez de,
textualmente, se circunscrever a exigéncia as hipoteses de “declaragao sobre
a ndo renovacao” daquele contrato, o que, aparentemente, exclui quer os
casos em que o contrato a termo certo (ja) ndo seria renovavel, quer as
hipoteses de caducidade, operada pela entidade empregadora, de contrato a
termo incerto.
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Capitulo 4

Da antidiscriminacao ao mainstreaming: Atividades e
estratégias

1. Enquadramento

O combate a desigualdade e discriminagdo em razdo do sexo e a promogdo da
igualdade no trabalho e no emprego implicam agdes que vigiem o cumprimento
da legislagdo, que promovam o acesso ao emprego, a dessegregagao das ocupacgdes,
o combate a desigualdade salarial, a conciliagdo entre a vida profissional e familiar
e culturas organizacionais mais igualitarias, entre outras. Como estabelecem as
diretivas comunitarias, para concretizar esses objetivos, os mecanismos devem:
proporcionar assisténcia independente as vitimas de discriminacdo analisando as
suas queixas de discriminagdo; conduzir estudos independentes acerca das
multiplas dimensdes do fendomeno de discriminacdo; publicar relatorios e fazer
recomendacgdes de politica (EQUINET, 2012). Estas sao trés grandes areas de agao
que a CITE desenvolveu desde a primeira década da sua existéncia, ainda que
sempre condicionada pela evolugdo do seu proprio mandato, pelas suas condigdes
estruturais e pela sua organica, pela orientagdao de quem lhe foi presidindo e pelas
condigdes do contexto sociopolitico ¢ econdmico.

De forma a sistematizar a informacéo acerca da evolucdo da Comissdo na relagio
dinadmica com alguns dos fatores enunciados no paragrafo anterior, procedemos a
elaborag@o de duas linhas do tempo que apresentam os principais marcos da historia
da Comissdo. Na primeira, associam-se as principais fases da CITE aos governos
e tutelas a que correspondem; avangam-se também alguns dos principais marcos de
politicas publicas, ja mencionados no segundo capitulo, que determinam cada uma
dessas fases, condicionando a atuag@o da propria Comissdo. Na segunda linha do
tempo, expomos cada fase de forma mais exaustiva, articulando-a com as pre-
sidéncias e categorizando-as da seguinte forma: 1) Instala¢do — Em Busca da
Missao (1980-1985); 2) Organizagdo interna de organismo sem autonomia
administrativa-financeira (1985-1992); 3) Estruturag@o interna e aumento de
eficacia (1992-1997); 4) Afirmagdo, exterioriza¢do e integra¢do nas politicas
publicas — aprofundamento do tripartismo (1997-2004); 5) Retragdo da atividade
e perda de pessoal técnico — reequacionamento da Missdo (2005-2008); 6)
Aquisigao de personalidade juridica — 6rgao colegial tripartido e dotado de autonomia
administrativa (2009-Presente).

Ainda que ndo caiba aqui uma analise exaustiva de todas as atividades da CITE,
procuramos neste capitulo fazer uma reflexdo mais detalhada acerca de algumas que
consideramos emblematicas da importancia da sua contribuigdo para a igualdade
entre mulheres e homens no trabalho e emprego em Portugal. Comecamos pela
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atividade de analise de antincios de emprego para combate a segregagio; exploramos
os varios tipos de estratégias discursivas para divulgagdo e sensibilizagdo,
materializadas em campanhas ¢ publicagdes, por exemplo; e destacamos também o
Prémio “Igualdade é Qualidade”. A contribuigdo da CITE para a operacionalizagdo
dos Planos nacionais para a igualdade revela também a sua atuagdo no dominio do
mainstreaming de género. Finalmente, analisamos a capacidade de participagao da
CITE na produgdo de politicas e de legislagdo, bem como uma que tem sido
considerada a sua missao fundamental — a emissao de pareceres.

Antes de entrarmos na analise detalhada das atividades desenvolvidas pela CITE,

apresentamos duas linhas do tempo em estudo, desde a sua criagao at¢ 2012, altura
em que adquire as caracteristicas institucionais que tem hoje.
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José Rocha Pimentel
1980-1985

Eugénia
Cosmel

Maria
Adelaide Lisboa
1987-1992

1985-1987

Manuela Campino
1992-1997

Maria do Céu da
Cunha Régo
1997-2001

Josefina
Leitdo
2001-2004

Fatima
Duarte
2006-2009

Anténio Lucas
2005-2006

Catarina
Marcelino 2009
Natividade Coelho

2009-2010
Sandra Ribeiro
2010-Presente

1984

1988 1992 |

1996

| 2000

2004)

2008 |

2012

Instalagdo — Em
Busca da Missdo

- lgualdade em geral?

- Resposta a queixas?

- Divulgar novos direitos?

- Responder a solicitagdes
internacionais?

- Divulga-se ou ndo a identidade
de quem se queixa e de quem
infringe a lei?

- Ambito de atuagdo — s6 setor
privado ou também publico?

- Que modelo de ata?

- Com que recursos e estrutura?
- Que articulagdes com outros
servigos, nomeadamente com o
IEFP e a Inspegdo de Trabalho?

- Representantes da Comissdo da
Condigdo Feminina e da CGTP-IN
tém papel relevante

1985 - 1992: Organizagdo interna de
organismo sem autonomia
administrativa-financeira

- Recuperagdo do atraso a respostas
a queixas

- Escassez de recursos

- Falta de pessoal técnico

- Inadequagdo das instalagdes

- Falta de informag&o sobre a
situagdo de mulheres e homens no
mercado de trabalho

- Falta de cooperagdo da parte de
outros servigos publicos

- Alargamento do dmbito de
intervengdo ao setor publico

1992 - 1997: Estruturagdo interna e
aumento de eficacia

- Mudanga de instalagdes

- Formalizagdo da gestdo — planos de
atividades anuais

- Atividades de difusdo da CITE —
folhetos, anuncios, campanhas,
publicagdes

- Prémio CITE para estudos sobre
gualdade de Oportunidades entre
Mulheres e Homens no Trabalho e
no Emprego"

- Preparagdo do prémio de mérito as
empresas

- Contactos com imprensa de

sens agdo para andncios ndo
discriminatdrios

- Langamento de estudos: “Assédio
Sexual no Local de Trabalho”; quatro
setores: industrias eletrdnicas,
alimentares e téxteis e
administragdo publica

- Respostaas acgdes de
organismos internacionais (OIT, CE e
OCDE)

- Estudo dos IRCT

- Mobilizagdo de FE para
financiamento das atividades

- Protocolo com Universidade

1997 - 2004: Afirmagdo,
exteriorizacdo e integragdo nas

p p —aprofur o
do tripartismo

- Aposta na Formagao, Divulgagdo e
Estabelecimento de Parcerias

- Langamento do Observatério para a
Igualdade de Oportunidades na
Negociagdo Coletiva

- Projeto DELFIM — Construgdo de
referenciais de formagdo que

stas nas questdes

da igualdade

- Projeto LEONARDO — Formagdo de
negociadores/as sindicais e
patronais.

- Investimento na Internet — Parceria
com o Centro de Estudos Judicidrios
para integrar a tematica da igualdade
na formacdo de juizes e magistrados
- Articulagdo com ONG de mulheres
para aprofundar o conhecimento da
realidade

- Realizagdo de Semindrios,
Conferéncias e Coléquios

- Iniciada Linha verde e atendimento
presencial

- Mainstreaming de igualdade de
género — participagdo na concegdo e
execugdo de politicas publicas para a
drea do trabalho e do emprego (PNE,
Cdédigo do Trabalho e PNI)

2005 - 2008: Retracdo
da atividade e perda
de pessoal técnico -
Missdo volta a ser
questionada

- Retragdo da
participagdo da
Comissdo em projetos
de intervengdo social,
quer como promotora
quer como parceira.

- Redugdo de pessoal
- Perda de atribuiges
na promogdo da
igualdade, transferidas
para a CIG (em 2007).
Vinga perspetiva da
tutela de reduzir a
Comissao as fungdes
da tripartida

- Linha verde e
atendimento
presencial suspensos
(em 2008)

- Atraso nas respostas
as multiplas
solicitagdes recebidas
- Prémio “Igualdade é
Qualidade” passa a ser
atribuido em parceria
com a CIG

2009-2012: Lei organica —
orgdo colegial tripartido,
dotado de autonomia
administrativa e de
personalidade juridica

- Reorganizagdo da gestdo
interna da Comissdo (QUAR,
SIADAP, etc.)

- Sob pressdo da UE, CITE
adquire personalidade
juridica distinta do Estado

- Composigdo passa a
tripartida equildtera

- Sem autonomia financeira,
continua dependente do IEFP
- Recuperagdo e ganho de
novas competéncias
(legalidade de IRCT), criada
outra estrutura tripartida

- Intensificagdo do trabalho
com a ACT;

- Tipologia 7.4 do POPH
possibilita formagao de
publicos estratégicos

- Projeto “Dialogo Social e
Igualdade nas Empresas”

Qualidade” em 12.2 edigdo
em 2013.

— Institucionalizagdo do Dia
Nacional da Igualdade
Salarial, em 2013.
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2. Acao pré-judicial de fiscalizacao da aplicacao da lei através
da emissao de pareceres

Os pareceres que a CITE emite tém origem em trés situagdes distintas, a primeira
corresponde a resposta a queixas apresentadas por pessoas alegadamente vitimas
de situacdes de discriminagdo; a segunda corresponde a casos de inconformidade
detetados pela propria CITE, como ¢ exemplo o parecer ilustrativo da detegdo de
anuncios discriminatoérios analisado mais a frente; a terceira situagao corresponde
a resposta aos pedidos de parecer que, desde 1995, as entidades empregadoras
devem obrigatoriamente solicitar 8 CITE em caso de despedimento de gravidas,
puérperas ou lactantes, e de trabalhador ou trabalhadora no gozo de licenga
parental; bem como em caso de inten¢do de recusa, por parte da entidade
empregadora, de autorizagdo para trabalho a tempo parcial ou com horario flexivel
a trabalhadores e trabalhadoras com filhos/as menores de 12 anos.

Com efeito, desde 1995, com a Lei 17/95, de 9 de junho, que alterou a Lei n.° 4/84,
de 5 de abril (protegdo da maternidade e da paternidade), que foram ampliadas as
competéncias da CITE, impondo o parecer prévio obrigatério em caso de
despedimento, como previsto no art.® 18.°-A.
1 — A cessagdo do contrato de trabalho promovida pela entidade empregadora
carece sempre, quanto as trabalhadoras gravidas, puérperas e lactantes, de

parecer favoravel dos servigos do Ministério do Emprego ¢ da Seguranca
Social com competéncia na area da igualdade.

2 — O despedimento de trabalhadoras gravidas, puérperas ou lactantes presume-se
feito sem justa causa.

3 — O parecer a que se refere o n.° 1 deve ser comunicado ao empregador e a
trabalhadora nos 30 dias subsequentes a recepgao do processo de despedimento
pelos servigos competentes (AR, 1995: 3756).

Os servigos juridicos da CITE tém 30 dias para emitir estes pareceres, exercendo este
prazo uma enorme pressao, ¢ determinando a priorizagdo deste tipo de pareceres
relativamente a resposta a queixas, como nos foi relatado nas entrevistas.

Neste estudo, foi possivel analisar os processos e pareceres que a CITE desenvolveu
ao longo das varias décadas. Fizemo-lo de duas formas: 1) analisando, no arquivo
da prépria Comissao, todos os 423 processos arquivados (de 1980 a 2005) e poste-
riormente apurando os dados obtidos num quadro de categorias elaborado para o
efeito; 2) analisando os pareceres emitidos e publicados pela CITE.

De forma a caracterizar esta atividade tdo importante e central da Comissao,
podemos apurar algumas conclusdes.

Na analise realizada aos pareceres emitidos e publicados pela CITE, ¢ possivel
constatar que houve um aumento muito consideravel desta atividade na década de
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2000 em relagdo as anteriores, ¢ especialmente nos anos depois do inicio da crise.
Associada, nas entrevistas realizadas, aos efeitos da crise econdémico-financeira, a
procura da CITE aumentou exponencialmente nos tempos mais recentes, 0 que se
pode confirmar pelo facto de em 2010 e 2011 haver quase metade (401) dos
pareceres de toda a década anterior (844).

Tabela 4-1. Distribuicao dos pareceres por periodos/décadas

N %
1981-1989 16 1,2
1990-1999 121 8,8
2000-2009 844 61,1
2010-2011 401 29,0
Total 1382 100,0

Fonte: Analise dos pareceres publicados.

A analise dos processos no arquivo da CITE permitiu-nos verificar que a sua
duragdo tem vindo a diminuir, procedendo-se de forma mais célere a uma resolugao
e arquivamento, o que ¢ traduzido no facto de 62% dos casos serem resolvidos em
menos de um ano, como se pode ver na Tabela 4-2.

Tabela 4-2. Duracao dos Processos Arquivados (1980-2005)

ANOS Anos 1980 Anos 1990 Anos 2000 TOTAL %
0 0 44 201 245 59,0
1 2 45 46 93 22,4
2 1 28 3 32 7,78
3 5 16 7 28 6,7
4 1 3 0 4 1,0
5 1 1 0 2 0,5
6 ou+ 10 1 0 11 2,7
Total 20 138 257 415 100,0

Fonte: Arquivo da CITE.

Especialmente na primeira década, a duragao dos processos era excessiva, tendo durado
em média quatro anos e meio (alguns duraram mais de seis anos), apenas dois processos
foram arquivados no prazo de um ano. Nos primeiros anos da década seguinte
(1991/92), também houve poucos processos com uma duragdo inferior a um ano.
A maior parte dos 44 registados nessa década entraram depois de 1995, ou seja, depois
de a legislacdo ter passado a estipular que, no caso de o despedimento visar trabalhadora
gravida, puérpera ou lactante, o parecer da CITE deveria pronunciar-se num prazo de
trinta dias. Os processos com trés e quatro anos de duragdo estdo concentrados entre
1990 ¢ 1996 (19 dos 32 casos). Processos com durag@o superior situam-se, a exce¢ao
de um, na década de 1980. De 2000 a 2005 a média de tempo de duragdo dos processos
ndo atinge um ano, sendo os casos de mais de um ano verdadeiras excec¢des. A falta de
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recursos humanos da CITE e a inexisténcia de um prazo obrigatdrio justificaram os
atrasos na emissdo dos pareceres na fase inicial, 0 que motivou inimeras discussdes na
Comissao Tripartida, conforme desenvolveremos no Capitulo 6.

As empresas (80%) sdo a principal tipologia de entidade empregadora com processos
analisados pela CITE, especialmente as das industrias transformadoras. Dado que o
despedimento de gravidas, puérperas e lactantes exige o pedido de parecer prévio e
sendo esse de longe o motivo da esmagadora maioria dos requerimentos que chegam
a CITE, ¢ natural que sejam as empresas os autores mais frequentes, uma vez que no
setor publico ndo ha despedimentos.”® No setor publico, os principais motivos de queixa
dizem respeito a negac¢do do usufruto do direito a flexibilidade de horario por parte das
chefias de recursos humanos ou dos departamentos por razdes de conveniéncia dos
Servigos, ou por «a autorizagao ir criar um precedente que abrira um grande problema
se depois toda a gente quiser» (processos n.” 14, de 2003, e 12, de 2004, por exemplo).
E curioso destacar o grande nimero de processos relativos ao proprio IEFP, que surge
assim como a principal entidade publica “cliente” da Comissao, com 21 processos
(conforme confirmamos nas atas e nos processos em arquivo). O periodo de especial
incidéncia destes casos recobre os anos de 2003 e 2004. O principal motivo ¢ a negacao
sistematica do pedido de jornada continua a trabalhadores/as que a ela tinham direito.
As autarquias sdo as entidades com menor nimero de processos (com apenas uma
ocorréncia dos 423 processos consultados no arquivo).

Tabela 4-3. Distribuicao dos processos por Setor de Atividade Economica
das entidades empregadoras

Setores de Atividade N %

Industrias Transformadoras 109 27,0
Comércio por grosso e a retalho 56 13,9
Educacao 49 12,2
Atividades de Satide humana e apoio social 37 9,2
Outras atividades de servigos 36 8,9
Administragdo Publica e Defesa; Seguranca Social Obrigatéria 27 6,6
Alojamento, restauracio e similares 24 6,0
Atividades de consultoria, cientificas, técnicas e similares 20 5,0
Atividades financeiras e de seguros e imobiliarias 17 42
Atividades de informacéio e de comunicacio 15 3,7
Transporte e armazenagem 11 2,7
Atividades artisticas, de espetaculos, desportivas e recreativas 10 2,5
Outras 12 2,8
TOTAL 403 100,0

Fonte: Arquivo da CITE.

78 Sabemos que ndo ¢ bem assim: as pessoas a trabalhar no setor publico com contrato de trabalho, anterior a 2009,
no regime de contrato individual de trabalho ou as que tenham entrado depois de 2009 com contrato de trabalho
em fungdes publicas poderdo ser objeto de despedimento por inadaptacdo ou de despedimento coletivo em caso de
extingdo, fusdo ou reestruturagdo de servigos.
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Lisboa ¢ Vale do Tejo concentra mais de metade dos processos, o que revela os efeitos
de alguma centralidade geografica na procura da CITE por parte de entidades
empregadoras ¢ das pessoas queixosas.

Tabela 4-4. Distribuicao dos pareceres por Regidao da
pessoa/organizacao ou associacao que faz requerimento

Regido N %
Norte 63 33,5
Centro 16 8,5
Lisboa e Vale do Tejo 98 52,1
Alentejo 5 2,7
Algarve 6 32
Total 188 100,0%

Fonte: Analise dos pareceres publicados.

Da analise dos dados disponiveis nos processos arquivados, ¢ possivel também
verificar que existe uma tendéncia para as entidades empregadoras com mais de 500
trabalhadoras/es estarem envolvidas em grande nimero de processos (100 —24%).
Nos casos mobilizados por uma entidade coletiva ¢ ndo de iniciativa individual
(67), as proprias empresas (1061), os organismos publicos (129) e as associagdes
sindicais (69) sdo quem mais desencadeou pareceres.

As mulheres s@o as principais queixosas/vitimas nos pareceres emitidos (94,5%),
concentrando-se mais de metade nas seguintes trés categorias profissionais: Pessoal
dos Servigos e Vendedores, Pessoal Administrativo ¢ Similares, Técnicos e
Profissionais de Nivel Intermédio. Ja os homens queixosos/vitimas de discriminag@o
integram na sua maioria as categorias de Técnicos e Profissionais de Nivel Intermédio
¢ Especialistas das Profissdes Intelectuais e Cientificas (32,4% em cada). Os
despedimentos, seguidos da discriminacgdo por maternidade, sdo o principal motivo
de queixa das mulheres, ao passo que, no caso dos homens, a discriminag@o por
motivo de paternidade corresponde a principal causa de discriminagdo apresentada.
Dos homens que apresentaram queixa, 45,7% sdo trabalhadores do setor da
Administra¢ao Publica e Defesa, e da Seguranca Social Obrigatdria. Da Tabela 4-5,
destacamos ainda a reduzidissima expressdo de pareceres por motivo de assédio.
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Tabela 4-5. Motivo de queixa por sexo

Homem Mulher Ambos os sexos

Motivo da Queixa
N N %

Discrimina¢io por motivo de maternidade 3,6 450 34,6 8 40,0
Discriminagio por motivo de paternidade 46 82,1 0 0,0 1 5,0
Igualdade de oportunidades e tratamento no trabalho 5 8,9 13 1,0 4 20,0
Discrimina¢io na remuneracio e na carreira 1 1,8 22 1,7 3 15,0
Assédio Sexual e Moral 0 0,0 5 0,4 0 0,0
Despedimentos 2 3,6 809 62,3 4 20,0
Total 56 100,0 | 1299 | 100,0 20 100,0

Fonte: Analise dos pareceres publicados.

O despedimento de gravidas foi o motivo que determinou um maior nimero de
pareceres (300) e, se juntarmos o despedimento de gravidas, puérperas ¢ lactantes,
o nimero de processos perfaz os 489. De seguida, o motivo que mais se destaca ¢
a flexibilidade de horarios em fung@o da maternidade. A discriminagdo por motivo
de paternidade corresponde apenas a 3,4% dos pareceres.

Tabela 4-6. Pareceres segundo o motivo

Discriminagio por motivo de maternidade

Discriminagido por motivo de paternidade 47 34
Igualdade de oportunidades e tratamento no trabalho 22 1,6
Discriminagiio na remuneracio e na carreira 26 1,9
Assédio Sexual e Moral 8 0,6
Despedimentos 818 59,2
Total 1382 100,0

Fonte: Analise dos pareceres publicados.

Tabela 4-7. Pareceres relativos a despedimentos, por fundamento

N %
Caducidade dos contratos 8 1,0
Despedimentos coletivos 204 25,0
Extincdo do posto de trabalho 115 14,1
Despedimento de gravidas 300 36,8
Despedimento de lactantes 108 13,2
Despedimento de puérperas 81 9,9
Total 816 100,0

Fonte: Analise dos pareceres publicados.

E no setor da Administragio Publica e Defesa, Seguranga Social Obrigatéria e no
do Comércio a Retalho (excluindo o subsetor relativo a veiculos automdveis e
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motociclos) que se regista um maior numero de casos de discriminagdo por
maternidade. Este Gltimo ¢ o setor mais problematico, concentrando também o
maior nimero de pareceres, em geral, e por despedimento, em particular.

Tabela 4-8. Motivos de queixa segundo setor de atividade

Comércio a
retalho (exc.  Alojamento,
veiculos Restauracio e

Administracdo
Publica e Defesa;
Segur. Social
Obrigatéria

Motivos de queixa automoéveis e similares
motociclos)

N % % N %

Discriminagdo por motivode | 3, | ye01 g | 316| 65 | 722 | 23 | 377| 27 | 600

maternidade

Discrinf)inac;ﬁo por motivo de 1 08 0 0.0 13 144 3 49 3 67
paternidade

Igualdade de oportunidades e 0 0.0 0 0.0 5 56 0 0.0 2 44
tratamento no trabalho

Discriminagdona ol 00| o 00] 0 00 | 1| 16] 0] 00
remuneragio e na carreira

Assédio Sexual e Moral 0 0,0 0 0,0 0 0,0 0 0,0 0 0,0
Despedimentos 9 | 712 39 68,4 7 7.8 34 557 13 28,9
Total 132 | 100,0 | 57 | 100,0 90 100,0 61 |100,0 | 45 |100,0

Fonte: Arquivo da CITE.

Vale a pena determo-nos nos fundamentos para estes resultados. Como ¢ do conhe-
cimento comum, o setor do comércio € o que pratica horarios de trabalho mais atipicos
e associais, entrando frequentemente pela noite fora e pelos fins de semana, dada a
predominancia do trabalho por turnos (Cruz, 2010). Trata-se, com efeito, do setor de
atividade onde ha, a partida, mais resisténcia em acomodar as necessidades de tempo
para a vida familiar (e até pessoal) e, em face das baixas qualificacdes que exige, onde
ha maior rotagdo de pessoal, pois ¢ facil proceder a substituicdo de qualquer
trabalhador/a. Todos estes dados configuram um setor de emprego em que a rotagao
sintética (provocada) incorre, eventualmente, em menos custos para a entidade
empregadora.” Dir-se-ia, pela logica convencional de diferenciar entre as necessidades
de conciliagao dos homens e das mulheres, que a mao-de-obra ideal para este tipo de
ocupagdes com horarios tdo irregulares seria a masculina, relativamente a qual aquela
logica presume que esta mais livre para trabalhar em horarios atipicos. Acontece,
porém, que a tipificagdo sexual das ocupagdes tem outras componentes que tornam os
seus efeitos tudo menos univocos. Isto porque, a0 mesmo tempo, se parte do principio
de que estas também sdo ocupagdes com elevadas injun¢des de trabalho emocional e
estético (Ferreira, 2004; Casaca, 2012). Sempre que se julguem necessarias (ou apenas
uteis) competéncias de comunicagao interpessoal (simpatia, bons modos, deferéncia,
etc.) e uma aparéncia atraente (codigos de vestuario e maquilhagem obrigatdrios nas

7 Sobre o dispositivo da rotagdo sintética no trabalho, veja-se Ferreira (2004).
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grandes empresas de distribui¢ao), as mulheres (de preferéncia jovens) sdo preferidas.
Dai que seja muito importante sensibilizar as entidades empregadoras para a neces-
sidade de adotar boas praticas de gestdo que permitam uma adequada articulagdo entre
as esferas da vida das pessoas ao seu servigo.

Quando se analisa o tipo de intervengdo da CITE, verificamos que em metade dos
pareceres a Comissdo foi de parecer desfavoravel, com sugestdo de repara¢do do
problema a entidade empregadora. Segundo pudemos detalhar na analise dos
processos, o tipo de acdo mais comum da CITE ¢ a solicitagdo de informagdes
complementares as entidades empregadoras ou/e as pessoas queixosas (em pelo menos
118 processos identificados), em detrimento de outras formas de agdo como o contacto
com sindicatos (53 dos processos), a realizagdo de visitas inspetivas a entidade
empregadora (20), ou a mobilizagdo das inspegdes do trabalho (47). Estas apenas se
envolveram em 71 processos (16,8%), e os sindicatos apenas em 126 (30%).

Nos anos 1980, o caso da TAP (1982-1985) foi particularmente ilustrativo, em
multiplos aspetos, de algumas peculiaridades e complexidades dos pareceres e
processos em desenvolvimento na Comissdo. Houve uma queixa, primeiramente da
parte de trés deputadas do Partido Comunista Portugués (PCP) e depois do Sindicato
Nacional do Pessoal de Voo da Aviacao Civil (SNPVAC), denunciando

a ilegalidade do artigo 40.° do anexo 5.° do despacho conjunto dos Ministros do
Trabalho e dos Transportes ¢ Comunicagdes que estabelece o regime de
sucedaneo das relagdes de trabalho da ..., por o0 mesmo determinar diminuigdo
de vencimento para o pessoal navegante feminino temporariamente colocado em
servigo de terra em virtude de gravidez. Solicita-se na referida exposi¢do que a
CITE torne publica, ao abrigo do artigo 15.° do Decreto-Lei n.° 392/79, de 20 de
Setembro, «tdo comprovada violagdo do diploma e que seja recomendado ao
Ministro do Trabalho a anulagdo dos artigos citados, que constituem clara
violag@o dos nossos preceitos constitucionais, dos preceitos internacionais a que
Portugal aderiu e dos preceitos invocadosy (CITE, 1982: 1).

Nas atas, o caso TAP aparece com os seguintes registos:

Presidente refere um requerimento de um funcionario da TAP que expds matérias
ndo abrangidas pelas fun¢des da CITE (Ata de 21/10/1980).

Caso TAP: apreciagao do parecer elaborado pelo secretariado. Deliberou-se
enviar copia do parecer as 3 deputadas da AR que colocaram a questdo ao
conselho de geréncia da TAP; deliberou-se promover a publicitagdo do parecer
nos termos do DL 392/79 através do BTE (publicacao integral e nos meios de
comunicagdo). O parecer aprovado devera ser submetido a consideragdo do MT
a fim de obter concordancia para efeitos de publicitacdo (Ata de 06/07/1982).
Caso TAP: sequéncia, apreciacdo do texto-sintese; aprovacao do parecer pela
CITE destinado a transmissao a comunicagao social (Ata 10/08/1982).

Caso TAP: discriminacdo das tripulantes da TAP persiste e por isso SNPVAC
enviou queixa ao BIT [OIT]. Comissdo delibera enviar oficio a empresa e presidente
manifesta a inten¢do de dar conhecimento da situagdo ao MT. Ana Vale refere
que discriminagdo das tripulantes da TAP persiste dado a CITE nao ter emitido
parecer (Ata de 22/03/1983).
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A CGTP interpelou a comissdo sobre a maneira como uma informagao foi enviada
a TAP sem que os sindicatos tivessem sido ouvidos e mostrou o seu desagrado.
A Presidente respondeu que, a seu ver, o Secretariado teve condigdes para
fornecer uma resposta (Ata de 30/6/1987).

O processo teve muitas voltas, pedidos de informagdo a varias entidades (nomea-
damente a Assembleia da Republica), varios contactos. Emitido o parecer favoravel,
a CITE chamou a atengdo da IGT por ndo ter tomado as medidas necessarias a
alteracdo das praticas discriminatorias em vigor na empresa. No interim, a CITE
solicitou ao Ministro do Trabalho e da Seguranga Social autoriza¢do para dar
publicidade ao caso, o que mereceu aprovagao, ¢ posteriormente solicitou de novo
a sua intervencao para fazer cumprir a lei, uma vez que a TAP continuava sem
alterar as regras avaliadas como discriminatérias. O Ministério do Trabalho ordenou
a publicagdo do parecer da CITE no BTE e, finalmente, em 1985, foi publicado no
DR o novo regime sucedaneo que eliminava a discriminagéo do artigo 40.°

Outro aspeto em que o caso € relevante € o facto de evidenciar algum seguimento
do que acontece ap6s a emissdo de parecer. [sso aconteceu certamente por se tratar
de uma grande empresa publica, na qual existe tradicionalmente um forte enqua-
dramento sindical dos diversos coletivos que nela trabalham, o que lhe confere
grande visibilidade. Talvez por isso, ou talvez por depender de uma intervengdo
ministerial e por a queixa ter sido apresentada por deputadas, regista-se nas atas ¢
em outra documentagdo arquivada na CITE que houve uma preocupagio em agir em
face da constatacdo de que o parecer ndo estava a produzir efeito.

Todos os ingredientes conferiram grande visibilidade ao caso TAP e talvez essa fosse
a principal motivagdo para fazer o seguimento do caso, uma pratica que, nao fazendo
parte dos protocolos de intervengdo da CITE, ndo esta de todo institucionalizada.
Uma vez emitido parecer, seja favoravel ou desfavoravel ao despedimento ou a
flexibilidade de horario (os casos mais frequentes), a CITE ndo volta a lidar com a
situagdo de conflito nem mesmo no caso de esta chegar a tribunal.

A falta de acompanhamento da situagdo apds a emissao do parecer foi um problema
que constatamos, quer na analise dos processos ¢ das atas, quer nas entrevistas
realizadas. Foi também assinalado o facto de a CITE néo fazer trabalho no terreno,
junto das entidades empregadoras alvo de analise para parecer.

Confirmando o que nos foi referido nas entrevistas, a maioria dos pareceres tem
sido votada por unanimidade (73%), sendo que a maioria dos votos contra sido
apresentados pelas associagdes patronais (41,3%), especialmente nos casos de
despedimentos e de discriminag@o por motivos de maternidade. Quando comparados
com os votos contra dos sindicatos, constata-se que as associagdes patronais sdo
quem mais vota contra nos casos de despedimentos, de discriminagdo na carreira
e remuneracdo ¢ na discriminacdo por maternidade.
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Tabela 4-9. Parceiros que quebram unanimidade nas votacoes dos pareceres, por motivo

Parceiro com Voto Contra

Motivo para a emissao de parecer Sindical Patronal
% N %

Discriminagio por motivo de maternidade 32 26,0 41 333
Discriminacdo por motivo de paternidade 4 50,0 4 50,0
Igualdade de oportunidades e tratamento no trabalho 0 0,0 0 0,0
Discriminacio na remuneracio e na carreira 0 0,0 1 16,7
Despedimentos 53 23,7 106 473
Total de pareceres votados contra por ambos 89 24,2 152 41,3

Fonte: Analise dos pareceres publicados.

A grande unanimidade foi associada a capacidade de entendimento por parte dos
varios parceiros presentes na analise e discussao dos casos:

Parece-me que ha uma boa relagdo. Toda a gente... No seio da CITE estdo
representados interesses divergentes mas tudo se passa dentro... Basta dizer que
a maioria dos pareceres é votada por unanimidade. E elucidativo (Entr. 9).

Lembro-me que no inicio verificava que havia alguma tendéncia para cada um
dos parceiros sociais defender a sua dama, o que ¢ normal, mas a partir de um
determinado momento, ¢ logo num momento muito curto, comegaram muitos
pareceres a ser adotados por unanimidade. Eu considerava isso uma coisa muito
boa porque isso era um indicio de que a CITE estava a trabalhar para uma grande
isen¢do. Como a CITE tem umas caracteristicas quase parajudiciais, dadas as
fungdes que desempenha, eu achava efetivamente que nés deviamos ter uma
posi¢do quase de um jurado, de alguém que esta a decidir de acordo com o direito.
E isso foi de facto uma experiéncia muito boa (Entr. 22, ex-presidente).

Uma ex-presidente relata desta forma os posicionamentos-tipo de cada parceiro,
dando conta de que, de facto, nem sempre as posi¢des sao conciliaveis:

Temos varios niveis, temos uns mais envolvidos que outros, naturalmente. Uma
coisa ¢ certa, nunca faltou quérum, nunca deixamos de reunir por ndo existir
quérum. Ha um nivel de responsabilidade por parte de todos os membros da CITE.
Depois, era combativo, discutia-se bastante, mas ha um grande grau de unanimidade
nas decisdes. Que foi uma coisa que me espantou quando cheguei. Depois, ¢ natural
porque tinhamos muito associativismo, ou seja, quando havia empresas pertencentes
aassociagdes que pertencem a Confederacdao do Comércio, da Industria, ¢ absoluto
que votardo em favor da pretensdo da empresa, ainda que juridicamente nao haja
fundamento algum. O mesmo acontece com os sindicatos. Se for do trabalho, filiado
no sindicato, quer lhe assistisse a razao ou ndo, votariam a favor do trabalhador
— ambas as Centrais. Do ponto de vista do Estado, a posi¢do era muito neutral,
mesmo quando eram casos estatais, e até devo dizer com um pendor mais favoravel
aos trabalhadores e trabalhadoras. A CGTP lia muito bem os processos, vinha tudo
sempre muito bem preparado, muitas vezes até trazia informagao extra que obtinha
junto dos sindicatos associados. A UGT dependia, tinha representantes muito bons,
em que vinha o trabalho muito bem feito, tinha outros, as vezes em substitui¢do, um
bocadinho mais ao lado (Entr. 22, ex-presidente).
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Uma diretora de recursos humanos de uma empresa que tivemos oportunidade de
entrevistar, considera que nos pareceres da CITE e nas reunides da tripartida parece
faltar a «perspetiva da necessidade e das dificuldades dos empregadores» ¢ uma
tendéncia para fazer prevalecer o interesse dos/as trabalhadores/as.

Ainda assim, a menor unanimidade nos casos dos despedimentos parece advir,
segundo nos referiu um advogado ouvido em entrevista, da menor forca dos pareceres
nestes casos, onde a jurisprudéncia ¢ menos efetiva e estavel, tornando, portanto, as
decisdes mais contestaveis, como acontece muitas vezes quando os casos seguem
para tribunal e este anula a decisdo da CITE contraria ao despedimento:

Onde ha piores decisoes, decisdes mais descuidadas, € nos despedimentos. No resto,
no geral, por exemplo, nos direitos da maternidade, sabemos que ¢ uma matéria
muito sensivel e ai em regra eles t€ém uma jurisprudéncia mais estabilizada (Ent. 33).

Uma ex-presidente da CITE referiu-se também negativamente ao facto de os
pareceres serem votados, afirmando que «direito votado ndo ¢ bom direito». Estas
palavras ilustram bem a tensdo entre o principio estrito da legislagdo, a ideia de
que a “lei € neutra”, e o reconhecimento de que a lei e a sua aplicag@o estdo
profundamente condicionados pela matriz social de relagdes sociais marcadas pela
desigualdade e discriminagdo em fung¢ao do sexo.

Um exemplo de uma decisdo de um Tribunal que contraria uma decisao da CITE
diz respeito a um Acoérdao do Supremo Tribunal de Justi¢a, em que o STJ concluiu
que o despedimento da trabalhadora gravida se justificava por justa causa dado o
caso de infidelidade patrimonial (aquisicdo de dois pacotes de maltesers com
cupdes de desconto destinados a outros produtos) invocado disciplinarmente pela
entidade empregadora. Como se 1€ no Acordao, o argumento invocado no parecer
da CITE, de que o despedimento teria sido uma atuacao excessiva da parte da
empresa, ndo foi aceite pelo STJ:

Ora, no caso, encontrando-se a R. gravida aquando da instaura¢ao do processo
disciplinar, a A. solicitou a emissdo do aludido parecer a Comissdo para a
Igualdade no Trabalho e no Emprego, tendo esta entidade emitido parecer
desfavoravel ao despedimento, nos termos de fls. 90 e segs., julgando ser
excessiva a pena expulsiva, que “(...) poderia traduzir-se numa discriminagao
em fungo do sexo na medida em que se trata de uma trabalhadora gravida”.

Assim sendo, ¢ ao Tribunal que cabe determinar se existe ou ndo motivo
justificativo (justa causa) para que a A. possa proceder ao despedimento da R.,
analisando se os factos que lhe foram imputados no processo disciplinar estdo ou
ndo apurados e se sdo suficientes para o efeito.

Ora, face a tal manifesta insuficiéncia de factos, ndo podemos dizer que a san¢ao
de despedimento aplicada a R. foi excessiva, face a pratica disciplinar da A.
noutros casos, v.g. nos processos disciplinares instaurados a BB e a CC.

Faltam os necessarios termos de comparagao, sendo que era a R. que cabia alegar
e provar os factos reveladores dessa desproporcionalidade ou desigualdade de
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tratamento disciplinar, como meio de impedir a virtualidade extintiva do contrato
de trabalho propria da acima verificada justa causa de despedimento integrada
pela actuagdo da R. (art.® 342°, n.° 2 do CC) (STJ, 2007).

Nas varias analises realizadas foi possivel perceber que, em bastantes casos de
despedimento, a entidade empregadora avanca com uma acusacdo de “falta de
confianca e de lealdade” para justificar o despedimento, o que parece ter proce-
dimento junto daquele Tribunal em processos como o tratado neste Acordao, de
despedimento de mulher gravida, lactante ou puérpera.

No Capitulo 3, os autores deixam a este respeito a interrogacao que aqui relembramos:

[O STI] ja clarificou que a posi¢@o assumida pelo tribunal na a¢do a intentar pela
entidade empregadora em caso de pretender despedir, contra parecer desfavoravel
da CITE, tem em consideragdo se se faz ou ndo prova dos factos de que a/o
trabalhadora/trabalhador despedida/o ¢ acusada/o. Ora, se, nesse momento, ja se
analisa da existéncia de justa causa de despedimento, ndo pode conceber-se que
um despedimento considerado improcedente nessa sede venha a ser tido como
valido noutra ac¢do (intentada, mais tarde, pela/o trabalhadora/trabalhador, visando
a impugnagdo do despedimento). Deveria o art.” 381.° do Codigo contemplar,
entre as causas gerais de ilicitude do despedimento, esta a que ora se alude?
E, por outro lado, sendo certo que se impde a entidade empregadora munir-se de
sentenga judicial que reconheca o motivo justificativo do despedimento, caso o
parecer da CITE haja sido desfavoravel, ndo deveria constar, por razdes de
clareza, entre as causas de ilicitude do despedimento elencadas no art.” 381.°, o
despedimento subsequente a parecer negativo da CITE e ndo precedido de
sentenga favoravel?

3. Combate a segregacao do mercado de trabalho: Analise de
anuncios de emprego

A CITE procede a analise de antincios de emprego na imprensa para detecdo de
discriminagdo. Esta pratica teve inicio em 1983 (Ata de 12/5/1983) com o Projeto
“anuncios de ofertas de emprego”, um projeto de analise intensiva e extensiva de
ofertas de emprego em jornais didrios e semanarios, com a coordenacao de Maria
do Carmo Nunes, representante do IEFP. Assim se pretendeu cumprir o estatuido
pelon.° 1 do art.® 7.° do DL 392/79: «Os antincios de ofertas de emprego e outras
formas de publicidade ligadas a pré-seleccdo e ao recrutamento nao podem conter,
directa ou indirectamente, qualquer restrigdo, especificagdo ou preferéncia baseada
no sexo» (MT, 1979: 2467).

Nos tltimos anos tem vindo a ser informatizado ¢ melhorado o sistema de registo
dos anuncios analisados, numa base de dados (em ACCESS). Esta base de dados
retine todas as situagdes de potencial discriminacdo recolhidas de forma aleatéria
em varios meios de comunicacao (CITE, 2013). Em 2012, por exemplo, foram
recolhidos 3973 anuncios de oferta de emprego no Correio da Manhd, de Lisboa;
Diario de Noticias, de Lisboa; Jornal de Noticias, do Porto; na pagina eletronica
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Coisas; na pagina eletronica Net Emprego; dos quais se analisaram 3897 (76 situagdes
apresentavam eventual discriminagdo em areas que nao sdo da competéncia da
CITE e que foram encaminhadas para o organismo competente). A forma de
discriminag@o em razdo do sexo ¢ geralmente a que corresponde a nao indicagdo do
M/F nos antncios (CITE, 2013).

Tlustrativo desta importante atividade da Comissao ¢ um caso que analisamos aqui de
forma mais detalhada, e que deu origem ao parecer n.° 19/CITE/2012 (CITE, 2012).

Trata-se de um caso de detecdo pela CITE, num anuncio de oferta de emprego, de
uma ficha de pré-selecao a preencher pelas pessoas candidatas a emprego numa
empresa da Venda a retalho/grossista e industria, lider na Distribui¢do Alimentar em
Portugal, para uma das suas lojas. A empresa apresentou em sua defesa uma
justificacdo que nao foi suficiente, pelo que a CITE emitiu o parecer (aprovado por
unanimidade, em 22 de fevereiro de 2012) de que se trata de uma situacao de
discriminagdo indireta praticada pela empresa no processo de recrutamento e
divulgacdo de oferta de emprego.

No caso do parecer que aqui se analisa em maior detalhe, a ficha de pré-selegao fere
o disposto no Codigo do Trabalho (AR, 2009), relativamente a reserva da intimidade
da vida privada e a prote¢ao de dados pessoais (art.” 16.° e 17.°, respetivamente).

Artigo 16.°
Reserva da intimidade da vida privada

1 — O empregador ¢ o trabalhador devem respeitar os direitos de personalidade da
contraparte, cabendo-lhes, designadamente, guardar reserva quanto a intimi-
dade da vida privada.

2 — O direito a reserva da intimidade da vida privada abrange quer o acesso, quer
a divulgagdo de aspectos atinentes a esfera intima e pessoal das partes,
nomeadamente relacionados com a vida familiar, afectiva e sexual, com o
estado de satide e com as convicgdes politicas e religiosas.

Artigo 17.°
Protecgio de dados pessoais

1 — O empregador nio pode exigir a candidato a emprego ou a trabalhador que
preste informagdes relativas:

a) A sua vida privada, salvo quando estas sejam estritamente necessérias ¢
relevantes para avaliar da respectiva aptiddo no que respeita a execugao do
contrato de trabalho e seja fornecida por escrito a respectiva fundamentago;

b) A sua satde ou estado de gravidez, salvo quando particulares exigéncias
inerentes a natureza da actividade profissional o justifiquem e seja
fornecida por escrito a respectiva fundamentagao.

2 — As informagdes previstas na alinea b) do niimero anterior sdo prestadas a
médico, que s6 pode comunicar ao empregador se o trabalhador esta ou ndo
apto a desempenhar a actividade.

3 — O candidato a emprego ou o trabalhador que haja fornecido informagdes de
indole pessoal goza do direito ao controlo dos respectivos dados pessoais,
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podendo tomar conhecimento do seu teor e dos fins a que se destinam, bem
como exigir a sua rectificagdo e actualizagdo.

4 — Os ficheiros e acessos informaticos utilizados pelo empregador para tratamento
de dados pessoais do candidato a emprego ou trabalhador ficam sujeitos a
legislagao em vigor relativa a proteccao de dados pessoais.

5 — Constitui contra-ordenag¢@o muito grave a violagdo do disposto nos n.”* 1 ou
2 (AR, 2009: 932).

Ora na referida ficha de pré-candidatura a empresa solicitava os seguintes dados as
pessoas candidatas:

I — Identificagdo:

Estado civil:

Situag@o Militar:

Conjuge (Nome):

Conjuge (Profissdo):

Se tem filhos indique as suas idades:

Filiagdo: Pai Profissao:
Mae Profissao:

II — Habilitagdes literarias e outras qualificagdes

Continua a estudar?  Sim Regime Diurno

Regime Noturno
Nao
Se afirmativo, qual o curso?

Em novembro de 2011, a CITE remeteu ao Presidente do Conselho de Administragao
do Grupo em causa um oficio onde o alertava para o facto, informando-o acerca da
legislacdo relativa a igualdade e ndo discriminagao, e solicitando a regularizacao da
situagdo, através da elaboragdo de nova ficha de pré-selecao onde ndo fossem soli-
citadas informacdes que pudessem consubstanciar situacdo de discriminagdo e
ilegalidade em matéria de selecdo de colaboradores/as. Dava um prazo de 10 dias
uteis para a empresa informar a CITE dessa regulariza¢do, comprovada pela juncao
de exemplar de nova ficha.

Na resposta, dada pela Direcdo de Rela¢des Laborais, a empresa nega a situagao de
incumprimento do preceito legal. Em sua defesa, invoca o rigor e transparéncia
dos seus procedimentos de gestdo de recursos humanos e as suas praticas de
responsabilidade social. Invoca também o facto de 75% do pessoal ao servico ser
do sexo feminino e de 50% das pessoas ter pessoas dependentes a cargo. Quanto a
questdo da ficha em analise, a empresa clarifica a situacdo da seguinte forma:

Na realidade, sendo a ficha de inscri¢do o documento que serve de base a
entrevista pessoal com o candidato, antecipa algumas informagdes que serdo
importantes para o processo de admissao, designadamente: estado civil e nimero
de dependentes para efeitos de processamento salarial; idade dos filhos para
efeitos de atribui¢@o de vale de Natal no valor de 25€ por filho; informagao sobre
habilitagdes literarias e sobre se continua a estudar, para efeitos de enquadramento
social e escolar dos nossos candidatos.
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Salvaguarda-se, no entanto, o carater facultativo do preenchimento de tais
documentos que, de resto, ¢ compreendido pelos candidatos que preenchem
apenas os campos cuja informagao entendem disponibilizar (CITE, 2012).

Na linha desta argumentagao, a empresa inscreve, portanto, aqueles pedidos de
informacao a pessoas candidatas como uma necessidade de agilizar o processo de
recrutamento e integragcdo. Acrescenta ainda que:

Nao se trata de qualquer exigéncia, dado que a ficha de inscri¢do nao refere que
tais campos sdo de preenchimento obrigatoério e a auséncia de tal preenchimento
ndo condiciona a respetiva entrevista ou a sua contrata¢ao.

Pelo exposto, julgamos que o nosso processo de recrutamento encontra-se
totalmente conforme com a legislacdo aplicavel nesta matéria.

Estamos, no entanto, disponiveis para todos os esclarecimentos adicionais que
V. Exa. entender pertinentes (CITE, 2012).

Em resposta a esta “clarificagdo”, a CITE entende nao ter ficado suficientemente
esclarecida sobre:

em que medida aos/as candidatos/as que optem por ndo responder a tais questdes
sera dado um tratamento idéntico no ambito do direito do acesso ao emprego,
maxime sendo de recear se poderdo exercer o poder constitucionalmente garantido
de recusar as referidas informagdes sem que por isso venham a ser prejudicados/as
ou se, facilitando tais esclarecimentos, ndo poderdo, em fungao do teor das
mesmas, vir a ser prejudicados/as ou preteridos/as (CITE: 2012).

Entende também que os elementos referidos ndo devem ser solicitados pela entidade
empregadora. Quanto a informagao prestada acerca da composi¢ao maioritaria dos
seus recursos humanos ser do sexo feminino, deixa duvidas quanto ao tipo de
impacto discriminatorio desta pratica “aparentemente neutra”:

Contudo, os esclarecimentos prestados néo afastam a possibilidade de o empregador
poder, eventualmente, praticar discriminac¢do indireta no acesso a emprego,
porquanto, conhecendo-se de antemdo o esteredtipo que caracteriza como
maioritariamente reservado as mulheres o papel tradicional de “mae cuidadora”
e o papel tradicionalmente desempenhado pelos homens como o de “pai sustento”,
o questiondrio pode ser encarado como uma prdtica aparentemente neutra
suscetivel de colocar uma pessoa (p. ex: mae com filhos) por motivo de um fator
de discriminagdo (0 sexo) numa posi¢do de desvantagem, comparativamente com
outras (p. ex: homem sem filhos)* (CITE, 2012).

O parecer invoca o direito do/a candidato/a a emprego a igualdade de oportunidades
e de tratamento no que se refere ao acesso ao emprego, a formagao e promogao ou
carreira profissionais e as condigdes de trabalho, bem como a critérios de seleg@o
e a condi¢des de contratacdo em qualquer setor de atividade e a todos os niveis
hierarquicos (n.° 1 e n.° 2, do art.® 24.° do Cédigo do Trabalho, respetivamente).
Invoca ainda o art.® 26.° da Constituigdo da Republica Portuguesa que consagra o

8 Ttalicos no original.
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direito a protecdo legal contra quaisquer formas de discriminacdo. Nesse ambito,
considera-se que o pedido de informagdes ¢ dados pessoais pela empresa pode
configurar uma viola¢do do direito ao trabalho, a concilia¢do da vida profissional
com a vida familiar e o direito a prote¢ao da parentalidade.

A CITE enquadrou a situagdo no ambito de pratica de discriminacdo indireta e
decretou que a empresa procedesse a retirada do pedido de dados em questdao da
“Ficha de candidatura ndo quadros” em apreciag@o, sob pena de a situacdo ser
comunicada a ACT.

A empresa acatou esta decisdo e eliminou o preenchimento da ficha do processo
de recrutamento. Mantém, contudo, em entrevista realizada por nds (Entr. 30), que
ndo se tratava de um elemento discriminatdrio, porque a informagao solicitada
destinava-se a acelerar o processo (que diz ser agora mais demorado e burocratico),
e ndo a selecionar pessoas de acordo com o critério das responsabilidades familiares
ou da frequéncia de formagdo. Fica a pergunta: se ndo eram tidos em conta
na avaliacdo das pessoas candidatas, por que eram pedidas essas informagdes na
mera candidatura?

4. Praticas discursivas de divulgacao e sensibilizacao

Karen Beckwith (2007: 327), na sua analise da relagdo dos movimentos de mulheres
com o Estado, propds o conceito de politica ou estratégia discursiva como sendo
aquele que, através da linguagem, dos discursos e da divulgacao de conhecimento,
procura ressignificar, reinterpretar e reformular as normas e as praticas da sociedade
e do Estado, e cujos veiculos sdo, fundamentalmente, as conferéncias, debates,
noticias, boletins, livros, entre outros. Neste dominio de agdo, a aposta ¢ na
sensibilizagdo, pela divulgagdo de informacao. A adaptacao deste conceito tem sido
util na analise da agdo politica dos mecanismos para a igualdade (Monteiro, 2011a),
correspondendo a uma dimensao categorizada como de ac¢ao formativa (Monteiro
e Ferreira, 2012). A ac¢do formativa dos mecanismos oficiais para a igualdade ¢
aquela através da qual estes desenvolvem um papel persistente de educacao e
consciencializagio da sociedade e de agentes relevantes (decisores politicos, parceiros
sociais, empresas, individuos) através de praticas discursivas (conferéncias e
publicagdes, por exemplo), mas cujo impacto politico ¢ indeterminado e diferido
no tempo (Monteiro e Ferreira, 2012).

Também a CITE comegou desde cedo a desenvolver este tipo de estratégia com
um duplo objetivo, ou seja, o de se divulgar e divulgar a sua missdo e servicos, e
o de divulgar conhecimento e instrumentos para a promog¢ao da igualdade no
trabalho e no emprego.

A divulgag@o da existéncia da CITE e das suas competéncias e a¢ao foi um assunto
que comegou a ser discutido logo nas primeiras reunides, sendo que podemos
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considerar as primeiras estratégias, centradas na producdo de folhetos, algumas
publicagdes ¢ a participacdo em seminarios, ainda bastante incipientes ¢ com
reduzido poder de disseminagio.

Nas entrevistas realizadas, captamos a ideia de que a CITE conseguiu expandir a
sua divulgagdo, para além do ntcleo de pessoas mais diretamente envolvidas
(parceiros sociais, outros organismos publicos e académicas/os), apenas na segunda
metade da década de 1990. Duas razdes favoreceram, nessa altura, o aumento da
sua divulgagd@o. Por um lado, em 1995, o ampliar de competéncias da Comissdo
— com a obrigatoriedade do parecer prévio em caso de despedimento de mulheres
gravidas, puérperas ou lactantes (Lei 17/95, de 9 de junho, que alterou a Lei 4/84,
de abril, relativa a prote¢do da maternidade e da paternidade) — terd aumentado
o conhecimento das entidades empregadoras acerca da sua existéncia ¢ fungdes.
Por outro lado, com a tomada de posse, como presidente, de Maria do Céu da
Cunha Régo, em 1997, verificou-se o desenvolvimento de um intenso conjunto
de atividades que contribuiram para o aumento do conhecimento ¢ da notoriedade
da CITE.

Dada a sua relevancia, vale a pena darmos especial ateng@o aos projetos em que a

CITE se tem envolvido, quer como entidade parceira, quer como entidade
promotora (veja-se Anexo 2).
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Tabela 4-10. Cronograma de Projetos coordenados ou participados pela CITE

1999 | 2000 | 2001 | 2002 | 2003 | 2004 | 2005 | 2006 | 2007 | 2008 | 2009 |2010% | 2011 | 2012 | 2013

Delfim

Leonardo d’A Vinci
Péndulo
Oficinas de Igualdade
Conciliar ¢ preciso

Publicos diferentes. Iguais Oportunidades

Migragdes e Desenvolvimento

Agir para a Igualdade

IgualizAve

Formar para a Igualdade

Revalorizar o trabalho para promover a
Igualdade

Dialogo Social e Igualdade nas Empresas

Igualitas

Projeto GeCo

Plano de Agdo p/ a Igualdade
(MTSS)

Instrumentos e
metodologias
em Igualdade
de Género para
a atividade
inspetiva da
ACT

Como a entrevistada que se cita a seguir sinaliza, o desenvolvimento e participagao
em projetos permitiu a CITE colocar um pé no terreno, trabalhar de forma menos
formal com os parceiros sociais, com as empresas e os sindicatos.

Teve um grande mérito nesses projetos que envolviam entidades patronais e

sindicais em trazer as empresas, em identificar empresas. Isto ¢ o que eu chamo
fazer o seu papel com um pé no terreno. Nao é s6 formalmente (Entr. 17).

Com os projetos desenvolvidos, a CITE ampliou e qualificou a sua capacidade de
interven¢do com novos ¢ mais diversificados financiamentos, refor¢cou a sua
reputacdo como parceira junto de um maior leque de entidades estatais (ACT, por
exemplo) e ndo estatais (empresas, associacdes sindicais, universidades, entre
outras), pdde descentralizar a sua acdo participando e dialogando com novos
agentes nos territorios (veja-se o caso do trabalho com autarquias e com associagdes
empresariais e comerciais). A promoc¢ao de boas praticas beneficiou quer das
ferramentas e instrumentos produzidos no ambito de projetos, de onde destacamos

81 No ano de 2010, a CITE participou também num projeto de curta duragdo, “A Dessegregacdo Profissional no
Combate a Pobreza”. A lista de projetos em que a CITE participou esta disponivel na sua pagina eletronica em
<http://www.cite.gov.pt/pt/acite/projetos.html>. No Anexo 2, encontra-se uma apresenta¢do mais detalhada dos
objetivos dos projetos, com caracterizagdo das parcerias, entidades financiadoras e objetivos. Veja-se em Perista et
al. (2008) uma boa apresenta¢do do Projeto “Didlogo Social e Igualdade nas Empresas”, um dos projetos mais
relevantes de que a CITE foi a entidade promotora na década de 2000.
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o “Dialogo Social e Igualdade nas Empresas”, quer da mais robusta divulgagao e
disseminagao por eles proporcionadas. A sedimentacdo de um trabalho em rede
com todos estes novos agentes estratégicos da igualdade ¢ um resultado
extremamente significativo, ilustrado, por exemplo, pela Rede de Responsabilidade
Social (RSOpt) e, sobretudo, pelo Forum Empresas para a Igualdade de Género
— 0 nosso compromisso, que, tendo sido langado em fevereiro de 2013, conta com
a adesdo de 21 grandes empresas do setor publico ¢ privado.®

Para além da grande dinamica de projetos iniciada na altura, projetos que eram
desenvolvidos em parceria e que envolviam diversas tipologias de entidades, foi
nesse periodo que se criou a pagina eletronica da Comissdo, que se realizaram
inimeros seminarios, agdes de formagao ¢ workshops, bem como um numero
destacado de publica¢des. Como uma técnica da CITE refere:

[agora] ha uma maior maturidade do trabalho da CITE e um maior conhecimento
por parte das pessoas que vao recorrendo cada vez mais. [...] A Internet foi um
boom de conhecimento, muita gente ja tem acesso a Internet. J4 sdo raros os casos
de pessoas que nos telefonam ou que nos chegam aqui no atendimento presencial
e que ndo tém acesso a Internet. Quase todas conhecem o site da CITE, pesquisaram
pela CITE, muitas vezes conheceram a CITE através do sife, outras vezes por outras
institui¢des: a ACT, a loja do cidaddo, os sindicatos (Entr. 12).

Desde a década de 2000 tém sido desenvolvidos grandes esforgos no sentido nao
apenas de divulgar a CITE, mas também as agendas da promogdo da igualdade
entre mulheres ¢ homens no trabalho ¢ emprego, através de participagdes em
programas de televisdo e nos meios de comunicagdo social e em eventos diversos.
Numa analise aos relatorios de atividades mais recentes, ¢ visivel a diversidade de
acdes de divulgacado e disseminagdo de ferramentas:

e Participagdo em programas de televisdo e espagos de divulga¢ao em outros
meios de comunicagdo social generalista ou mais especializada;

e Semindrios, workshops e participa¢do em eventos relacionados com projetos
em desenvolvimento (do PIC EQUAL, por exemplo), e direcionados a publicos
tao diversos como empresas, entidades empregadoras, sindicatos, populagdo
imigrante, formadores/as em igualdade de género, professores/as e técnicas/os
de recursos humanos;

e Produtos informativos e de divulgagdo de informacao como Folhetos (p. ex.,
Informagédo para Pais ¢ Mées); Declaragdes (p. ex., Declaragdo de Oeiras);
Portais (p. ex., Universos da Concilia¢ao); Guias (p. ex., Guia de Direitos
em matéria de igualdade e ndo discriminagdo, protecdo da maternidade e
paternidade, conciliagdo da vida familiar e profissional; Guia sobre a
Responsabilidade Social das Empresas; Guia de Recursos para a Cidadania);

8 A lista das empresas aderentes, bem assim como os objetivos do forum, encontra-se em <http://www.cite.gov.pt/
/pt/acite/iGen.html>. O Forum ¢é aberto e espera-se que outras empresas se juntem as que tomaram a dianteira na
subscri¢do do compromisso: Banco Espirito Santo, Banco Santander Totta, Baia do Tejo, Carris, CTT, EDP, Gebalis,
Grupo Auchan, Grupo CH, IBM, INCM, Microsoft, Nestlé, PSA — Peugeot Citroen, Portugal Telecom, RTP, Visteon,
Xerox, e Portos de Leixdes, Setubal e Sines.
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Agendas (p. ex., Sexos Diferentes, Direitos Iguais); e Argumentarios (p. ex.,
Argumentario sobre a cidadania empresarial).

Tem sido desenvolvida uma estratégia intensiva de divulgagdo junto de novos
publicos. Disso € exemplo a angariacdo de colunas de opinido em revistas espe-
cializadas, como ¢ o caso da coluna mensal na revista Human Resources (desde
2009/10), e da coluna na Revista Seguranga e Saude. Outro exemplo ilustrativo é
a participag@o no evento Barrigas de Amor (julho de 2012). O evento foi realizado
em Oeiras e recebeu a visita de 40 000 pessoas. Nele, a CITE fez atendimento
juridico direto a 80 pessoas e divulgou materiais promotores dos direitos de
maternidade e paternidade (CITE, 2013).

As publicagdes da CITE apresentam-se em quatro tipologias principais, conforme
se pode constatar na sua pagina eletronica.®3 A primeira ¢ a publica¢do dos Pareceres
juridicos emitidos (em versdo impressa e/ou digital). A segunda corresponde a
publicagdo de estudos em livros (em versdo impressa e/ou digital). A terceira diz
respeito a publicacdo de materiais e ferramentas titeis, como guides, manuais para
formagio, soluciondrios, relatorios com informacédo estatistica, entre outras.?
Finalmente, a CITE tem também publicado inimeros folhetos e desdobraveis com
informagdo acerca de direitos, acerca de si propria e dos servigos que disponibiliza,
entre outros assuntos.

A informagdo e aconselhamento juridico ¢ um servigo muito importante que a CITE
tem vindo a desenvolver através de atendimentos presenciais, resposta a cartas ¢
mensagens de correio eletronico, e de uma Linha Verde (800 204 684), que
funciona de segunda a sexta-feira, duas horas de manha e duas durante o periodo
da tarde. Através da Linha Verde, a CITE esclarece as pessoas com duvidas acerca
dos seus direitos e assiste vitimas de discriminac¢do em razao do sexo, no trabalho,
no emprego ¢ na formagao profissional, que podem depois formalizar ou ndo uma
queixa junto da Comissdo. A resposta deste servi¢o tem conhecido alguma
oscilag@o ao longo dos anos. A titulo de exemplo, se, entre 2003 ¢ 2005, o nimero
de chamadas atendidas aumentou de 4770 chamadas para 7466 (Ferreira et al.,
2007b), em 2012, o numero de atendimentos da Linha Verde foi apenas de 1845
(CITE, 2013). Segundo a CITE, esta redugdo deve-se a maior complexidade das
questdes colocadas, que implicam mais tempo de atendimento e, portanto, menor
nimero de chamadas atendidas. A exiguidade do quadro de juristas tem sido
apontada como um dos principais problemas que afetam a capacidade de resposta
através da Linha Verde, sendo que, no ano de 2012, o atendimento era apenas
assegurado por um/a jurista (CITE, 2013).

8 Disponivel em <http://www.cite.gov.pt/pt/acite/publicacoes.html>, consultada em 12/9/2013.
8Os relatorios de atividade da CITE de 2003 em diante, com excegdo do ano de 2007, estdo disponiveis na sua
pagina eletronica <http://www.cite.gov.pt/pt/acite/instrumentosgestao_003.html>, consultada em 12/9/2013.
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Tabela 4-11. Distribuicdo dos atendimentos da CITE, por ano (2003-2012)%°

Atendimento presencial Linha verde Correio eletronico e outros
2003 200 4770 300
2004 250 6500 823
2005 250 7 466 424
2006 43 1094 548
2008 50 936 1035
2009 144 1959 2195
2010 152 1990 1183
2011 152 2113 1461
2012 125 1845 1204

Fonte: Relatorios da CITE.

Desde 2010, ¢é realizada uma avaliagao da satisfacao das pessoas atendidas pela CITE,
quer através da Linha Verde, quer do atendimento presencial. As conclusdes destes
inquéritos de satisfagdo apontam para o problema da falta de capacidade de resposta
(em numero e em tempo) destes servicos da Comissdo. Com efeito, para além de
taxas de satisfacdo que rondam os 75% de respondentes (CITE, 2011), as principais
causas de insatisfagdo surgiram ao nivel do tempo de espera e do horario de atendi-
mento, ainda que com melhorias nos resultados de 2012 (CITE, 2013).

Os/as técnicos/as da CITE que fazem o atendimento as pessoas consideram esta
uma das tarefas mais estimulantes a titulo pessoal e profissional, como também
para a Comissdo, que funciona como “caixa de ressondncia” dos problemas de
discriminagao realmente vividos.

E mesmo o trabalho enquanto jurista e fiz Linha Verde, que é onde se aprende de
facto as nuances da vida. Sdo casos praticos, ¢ o dia-a-dia, as necessidades das
pessoas, as situagdes de discriminagdo, situagdes que algumas sdo de dificil
resolugdo, a maioria sdo complexas (Entr. 12).

A pagina da CITE na Internet foi criada no periodo correspondente a presidéncia
de Maria do Céu da Cunha Régo, e teve uma mudanga significativa no mandato de
Catarina Marcelino (em termos de estética, tons ¢ logotipos, secgdes, entre outros
aspetos). Atualmente, ¢ gerida por uma entidade externa, e comporta uma diversidade
de secgdes e tipos de informagao, de entre as quais videos e materiais de campanhas,
publicagdes para descarregar, legislagdo nacional e comunitaria, jurisprudéncia
comunitaria, instrumentos comunitarios e nacionais; pareceres; ligagdes, projetos
e sua documentagdo, protocolos, videos, noticias. A avaliagdo feita da pagina
eletronica ¢ bastante positiva, como pudemos verificar:

Esté fantastico, o website da CITE é um colosso. Fabuloso. Util e bem feito.
Qualquer coisinha que saia e antes de almogo ja 1a esta tudo (Entr. 23).

8 Relembramos que o relatorio de 2007 ndo esta disponivel.
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Apesar das dificuldades de financiamento, como varias ex-presidentes entrevistadas
mencionaram, a CITE tem desenvolvido varias campanhas. A primeira grande
campanha de que ha referéncia nas entrevistas em que a CITE foi uma parceira ou
promotora importante foi a que decorreu por iniciativa ou impulso da Alta Comissaria
para as Questoes da Igualdade e da Familia (Joana de Barros Baptista), nos finais da
década de 1990. A grande preocupagido que marcou essa campanha foi a promogao
da conciliag@o da vida familiar e profissional, através da divulgacdo dos direitos de
pais e maes. Como descreve Maria do Céu da Cunha Régo em entrevista:

[A campanha surge] por causa da transposi¢do da primeira diretiva europeia sobre
licencas parentais. Nessa altura, a Joana Barros Batista tinha feito uma proposta
a Tutela dela sobre o més do pai, uma ideia da Noruega. Conseguiu que na
proposta ficasse 15 como agao positiva, 15 dias de licenga parental, isso ¢ dela.
[...] A Joana Barros Baptista fez no mandato dela o Més da Conciliagdo. Com
muito apoio do PIC EQUAL. Houve uma andanga pelo pais, com aquele camido
[...]. Fizeram-se imensas atividades, havia uma grande visibilidade da importancia
das questdes da conciliagdo para a igualdade.

Negociagdes com a tutela da Comissao t€m permitido o desenvolvimento de
campanhas televisivas, a tltima das quais ¢ a Campanha nacional de promogao para
a concilia¢do entre a vida profissional e a vida familiar — Tempo para ter tempo.%

Para além dos impactos externos destas a¢des formativas da CITE, centradas na
divulgacdo de si propria e de informacao substantiva em matéria de igualdade, foi
mencionado nas entrevistas o efeito motivador interno destas dindmicas de
disseminacao, especialmente no que respeita ao reforco da autoestima profissional
do pessoal ao servigo na Comissao, pelo reforgo do prestigio da mesma:

Nos fizemos uma campanha, depois houve coisas que nio estavam previstas e que
foram acontecendo. Esse semindrio, fizemos uma brochura e fizemos o site, a
impressdo no saco do Expresso com a brochura. Em termos de organizagao
interna, as pessoas veem a visibilidade, o prestigio a acontecer. E isso é motivador.
Depois fizemos isso e fizemos essa campanha, eram duas coisas. Era um cartaz
que [tinha] uns bragos com um bebé. [Refere a mais-valia que foi para a CITE
pelo facto de ser jurista, conhecia a lei por dentro, antes de ela ter saido para
“fora”] eu fui para ali para gerir a casa ¢ fui gestora da casa (Entr. 19).

Nao obstante o reconhecimento da importancia destas estratégias discursivas, ha
uma certa unanimidade nas entrevistas realizadas no reconhecimento de que existe
um défice consideravel de conhecimento da Comissdo, e que contribui para a sua
limitada efetividade, conforme se desenvolve no Capitulo 6.

% Disponivel em <http://www.youtube.com/user/Portugal CITE?feature=watch>.
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5. Visibilizacao de boas praticas: Prémio “Igualdade é Qualidade”

A ideia de premiar boas praticas nasceu na CITE, primeiramente como forma de
incentivar e dar visibilidade a investigacao relativamente a situacao das mulheres no
mercado de trabalho. A primeira referéncia encontrada em ata data de 8/1/1991:
«Para o Prémio CITE, a CITE devera estudar algumas areas ¢ seleccionar apos as
priorizagdes estipuladas pela Unidade de Igualdade de Oportunidades entre Homens
e Mulheres e no ambito do 3.° Programa Comunitario a Médio Prazo». A segunda
referéncia ocorre seis meses depois e da conta da ma qualidade dos trabalhos que se
candidataram ao prémio: «Relativamente ao Prémio CITE foi feita referéncia aos
trabalhos que chegaram a CITE e lamenta-se a falta de caracter de investigacdo e
tecnicismo que presidiu a elaboracdo dos mesmosy (Ata de 23/6/1991). Presume-se
que tenham sido enviados panegiricos da natureza feminina ou manifestos reivindi-
cativos, o que mostra o fraco desenvolvimento dos estudos e da investiga¢do desta
area nas universidades portuguesas nessa altura. O que ¢ um facto ¢ que deste prémio
nao ficou um legado significativo, nem a forma como ele foi posto em pratica tera
tido efeitos significativos no estimulo a esta area de investigacdo, até porque os
trabalhos premiados s6 foram publicados muito tempo depois (os da primeira edi¢ao
do prémio esperaram cinco anos para verem a luz do dia).¥” O percurso titubeante e
finalmente mal sucedido deste galarddo ¢ bem um indicador das dificuldades que
esta problematica das desigualdades de mulheres e homens no mercado de trabalho
sempre conheceu em Portugal ¢ que subjaz as dificuldades de reconhecimento da
propria CITE, de que falaremos no capitulo seguinte.

A ideia de criar uma disting@o para as empresas que apresentassem boas praticas
surgiu na década de 1990, segundo descreveu Manuela Campino em entrevista, e
que a consulta das atas da Comisséo Tripartida confirma.® Porém, néo foi possivel
concretiza-lo dada a falta de recursos humanos na CITE:

[Quando era presidente,] discutia-se muito isso. Era pelas medidas positivas que
tinham relativamente as mulheres, boas praticas. Foi uma das situagdes que eu
achava realmente muito importante,... nds tinhamos estado nos encontros
internacionais e havia um prémio que... Havia uma Comissdo para as pessoas
com deficiéncia e que langou um prémio muito importante para as empresas que
admitissem pessoas com deficiéncia. E nds eramos sempre convidadas.

Antes desse trabalho, langamos um inquérito na CITE as empresas sobre o apoio que
elas entenderiam que poderiam dar a familias que tinham idosos a cargo e filhos a
cargo. E as respostas foram muito desastrosas. As empresas entendiam que o Estado
¢ que deveria assumir isso e, na altura, as empresas nao queriam adotar medidas
positivas para apoios, como modificar horarios de trabalho, jornadas continuas; ja se

8O prémio s6 seria atribuido na edigdo de 1992/93, com a distingéo do trabalho de Ana Rute Cardoso, “Trabalho
Feminino em Portugal: valorizagdo da mulher na economia ou valorizagao da economia com a mulher” (publicado
pela CITE em 1997). Houve ainda uma segunda edig@o, em 1994/95, em que o prémio foi atribuido a Maria Helena
Martins do Carmo Linhares Dias ef al., sobre “O acesso das mulheres ao trabalho e ao emprego e o direito: as
perspectivas sociologica e juridica” (também publicado pela CITE em 1997).

A ata da reunido do dia 9/4/1997 confirma o comego da ponderagio da criagao do “prémio de mérito as empresas”
nesta altura: «Presidente pede atengéio especial para os protocolos com as Escolas e Universidades e para o
langamento do prémio de mérito as empresas que melhor prossigam uma politica da igualdade».

%
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falava no banco de horas, pessoas que tivessem idosos a cargo, filhos deficientes, e
isso tudo, e realmente a resposta foi um pouco negativa.

E o Montepio Geral ja nessa altura trabalhava em articulagdo com a CIDM em
medidas positivas. Havia realmente estudos feitos pela CIDM e pelas ONG; ja se
estavam a movimentar interesses e isso era muito interessante: premiar as
empresas que tivessem medidas politicas para as mulheres ou para as familias,
mulheres e homens com filhos a cargo.

E porque é que ndo conseguiu concretizar esse sonho?

Talvez porque eu ndo estivesse na altura, face ao restante trabalho que existia,
com aquela disponibilidade de tempo e talvez porque naquela altura ndo houvesse
pessoas na Comissao suficientes para encetar esse processo.

[...] tomamos iniciativas, falamos com empresas, com a Vista Alegre, com a
Sonae, com o Montepio, falou-se com outros bancos e havia realmente interesse
em fazer isso. Talvez, como eu digo, a instabilidade propria da Comissdo e a falta
de meios, porque noés nao tinhamos [meios] avencados, nds ndo contratdvamos
pessoas de fora, era tudo com as pessoas que tinhamos; tinhamos de dar respostas
permanentemente, mesmo as entidades internacionais, estdvamos na comunidade,
iamos muito 14 fora. Quer dizer, havia o trabalho de base da Comissao. [...] Juristas
também ndo éramos assim tantos. Para langarmos os prémios as empresas, tem
que haver pessoas que também saibam trabalhar bem nessas matérias, a divulgacao
e entretanto também sai. E depois quem foi continuou e bem! (Entr. Manuela
Campino, ex-presidente).

O Prémio “Igualdade ¢ Qualidade” acabou por ser criado em 2000, com o objetivo de
distinguir e prestigiar empresas e organizacdes que se diferenciassem na area da ndo
discriminag@o e promogdo da igualdade entre homens ¢ mulheres no mundo do
trabalho. Até 2012, realizaram-se 10 edigdes, nas quais foram candidatas mais de 200
organizagdes (publicas e privadas), tendo sido premiadas 55 (prémio e mengdes
honrosas). Desde 2007 (Decreto-Lei n.° 164/2007, de 3 de maio), passou a ser promovido
conjuntamente pela CIG e pela CITE, tendo nesse ano sido revistos aspetos do Prémio.
Concretamente, houve uma simplificagdo administrativa, uma alteracao do formulario,
que passou a ser colocado e descarregado online, uma revisdo do Regulamento com
contributos de todos os elementos do juri.* No sentido de conferir maior visibilidade
e atratividade ao galarddo, foi também nesse ano criado um selo do Prémio. Parale-
lamente, incentivaram-se mais as Pequenas e Médias Empresas a participar no Prémio.
Segundo informagdo da CITE, na 9.* edi¢do verificou-se um grande aumento de
candidaturas de Camaras Municipais e da Administragdo Publica, reflexo das medidas
publicas de apoio e incentivo ao desenvolvimento de Planos para a Igualdade. No
Relatorio de Avaliagao do II PNI, fazia-se notar o reduzido nimero de entidades da
economia social que se candidatavam (Ferreira et al., 2007b).

8 A Comissdo de Avaliagdo do Prémio € constituida por todos os membros da CITE previstos no n.° 1 do artigo 6.°
do Dec.-Lei 76/2012, de 26 de marco, em efetividade de fungdes a data da apreciagdo das candidaturas para
atribui¢do do Prémio, e pelos representantes de 18 institui¢des, englobando diversos organismos ptiblicos (como a
Alta Autoridade para o Trabalho, o Instituto de Apoio as Pequenas ¢ Médias Empresas e ao Investimento ¢ a
Direcao-Geral das Atividades Economicas, entre outros) e privados (associagdes de entidades empregadoras dos
diferentes setores de atividade, como o Turismo, a Publicidade, as IPSS, etc.). A lista completa pode ser consultada
em <http://www.cite.gov.pt/pt/premioigualdade/asstspremio/downloads/RegulamentoPIQ2012.pdf>.
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As avaliagoes tém-se dividido quanto a relevancia social deste Prémio. Por exemplo,
as autoras que tiveram acesso ¢ analisaram as candidaturas feitas ao Prémio durante
0s primeiros cinco anos, fazem uma avaliacdo muito positiva:

Processos de recrutamento nao discriminatorios, igualdade nos salarios, acesso as
licencas e outras regalias definidas por lei, investimento em programas de promogao
da igualdade foram itens que puderam ser cobertos, salientando-se que, se, por um
lado, ainda ha um caminho a percorrer, por outro, em muitas organizagdes — e
notavelmente nas vencedoras do prémio Igualdade ¢ Qualidade, existem ja praticas
de exceléncia que podem e devem ser replicadas (Guerreiro e Pereira, 2006: 73).

Na sua analise das representagdes das organizagoes candidatas, as autoras sublinham
a limitacdo das concegdes dominantes numa série de aspetos que continuam a
reproduzir a segregacdo do mercado de trabalho em razao do sexo, nomeadamente,
aideia de que determinadas fungdes sao mais apropriadas para homens do que para
mulheres continua profundamente enraizada; a conciliagdo trabalho/familia continua
a ser vista como um assunto essencialmente privado, ou quanto muito requerendo
a intervengao do Estado, mas dispensando a da propria entidade empregadora.

Nao obstante a importancia que lhe ¢é atribuida por parte da CITE, o facto ¢ que a
sua atribuicdo tem sido objeto de algumas criticas. As principais criticas surgem
pela parte das/os representantes da CGTP-IN, que, enquanto elementos dos juris,
votam muitas vezes contra as atribuicdes em processo de decisio.

Ha um prémio também, “Igualdade é Qualidade”, também estamos no jari desse
prémio, até para saber o outro lado da histéria, os antecedentes daquela empresa,
muitas sdo candidatas e ndo consideramos que tém condigdes para o ser. Na
ultima reunido do juri estivemos eu e a Helena com base naquilo que os sindicatos
nos disseram de casos concretos de trabalhadores, nos apresentamos 14, no sentido
de excluir essas empresas, mas ndo temos uma participacdo regular. Também
temos falta de meios, humanos neste caso (Entr. 2).

A CITE criou os prémios CITE mas ndo expde as [empresas] que tém praticas
negativas e eu acho que era 6timo (Entr. 16).

Talvez tenhamos de comegar mais atras. Quem se candidata ao Prémio pela
igualdade comega pelo principio. Eventualmente a Comissao da-lhes apoio
técnico para comegarem pelo principio. E, quando se chegar ao fim, logo se vé
se aquilo ¢ de facto uma boa pratica que deve candidatar-se ao Prémio. Mas, se
nao fizerem uma fase pedagogica, dificilmente vao la chegar (Entr. 17).

No fundo, o que se questiona nestas apreciacdes ¢ a consisténcia das praticas de
empresas que se candidatam ao Prémio com os principios de bom cumprimento do
Direito Laboral. O relatorio de avaliagdo do II PNI (Ferreira et al., 2007b) avangava
como um exemplo que podera ajudar a compreender estes receios o facto de a TAP, uma
empresa premiada, estar acusada de discriminar no calculo dos prémios de desempenho
as trabalhadoras que beneficiaram das licengas de parentalidade. A propdsito deste
episodio, vejamos a critica feita na altura pela representante da CGTP-IN:

Isso ¢ exactamente como o prémio “Igualdade ¢ Qualidade”. Ha uma série de
empresas que vao receber agora o prémio, que nao tém condi¢des para receber o
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prémio. Mas quem fez a avaliagao sao pessoas que ndo dominam o trabalho. E portanto
s6 a CGTP ¢ que votou contra! Porque sabe que de facto a nivel da situagdo dos
trabalhadores, nunca podem dar prémio a certas e determinadas empresas que vao
dar na 6" feira. Nao deram a TAP porque nos levantamo-nos, dissemos que iamos
embora, sendo até davam a TAP! (E88). (Ferreira et al., 2007b).

A consisténcia das praticas das empresas que se candidatam tem vindo a aumentar
nos ultimos anos, compensando os graves défices verificados nas primeiras cinco
edi¢des do Prémio (Guerreiro e Pereira, 2006). Pessoas envolvidas no processo
comentaram mesmo situa¢des de empresas que candidatavam praticas que nao iam
além do cumprimento da legislagdo, ou até de outras que seriam “caso de inspe¢ao”,
por sugerirem algum tipo de infragdo. Inclusivamente, foram-nos relatadas situacdes
em que no juri de apreciacdo das candidaturas houve quem se manifestasse, quer
representantes dos sindicatos, quer das inspe¢des do trabalho, pela realizagao de
auditorias a algumas empresas por serem suspeitas de praticas ndo cumpridoras da
lei. Diga-se que tem sido feito um esforgo para ultrapassar estas dificuldades, com
responsabilizacdo pela verificacdo do grau de cumprimento dos requisitos que as
organizagoes devem ter para serem merecedoras do Prémio. Assim, na composi¢ao
do juri estao representantes da ACT, aos quais cabe a apreciagdo sobre o cumprimento
da legislagdo laboral, e do IAPMEI, que efetuam a apreciagdo econdmica e financeira
das organizac¢des candidatas. Outros organismos zelam pela detecdo de mas praticas
no seu ambito de atuacdo (protecdo de consumidores/as; impostos, etc.).

Como se referiu atrés, a consisténcia das propostas tem aumentado, mas também
se tem verificado uma diminui¢do do niimero de empresas que se candidatam
(apenas nove na edicao de 2013). A justificacdo parece prender-se com o contexto
de crise que inverte as prioridades das empresas, tornando o Prémio menos atrativo
face as questdes da sobrevivéncia.

De alguma forma, ¢ importante salientar que, nas entrevistas, um dos motivos
apontados para a consisténcia das propostas e das praticas candidatadas ¢ um
trabalho mais substantivo e sistematico por parte da CITE de acompanhamento das
empresas no ambito de projetos e de Redes. Essa pratica parece poder colmatar um
outro problema identificado, ao nivel do Prémio, e que diz respeito a incapacidade
de acompanhamento das empresas apos a selecdo e atribui¢ao da distingao.

Independentemente das dificuldades que a sua operacionalizagao suscita, o Prémio
“Igualdade é Qualidade” ¢, em nossa andlise, um estimulo positivo as boas praticas
empresariais, que cria ao mesmo tempo um padrdo de gestdo, no qual devem
convergir a ideia de implementacdo de praticas promotoras da igualdade com a
ideia de qualidade e que convida a ideia de certificagao (Ramos, 2004: 208). Desde
que tomados os cuidados necessarios para que nao se premeie o demérito, por
decisao politica ou negligéncia.
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6. Acao para o mainstreaming: Planos para a Igualdade

Os Planos para a Igualdade tém sido o principal instrumento de mainstreaming de
igualdade de género elaborado em Portugal, desde o primeiro apresentado em 1997,
materializando a pressdo/recomendacdo internacional expressa na Plataforma
de Pequim. Para além da CIG, a CITE tem sido o mecanismo encarregado da dina-
mizac¢do e acompanhamento das medidas dos Planos (em especial do II PNI e
do III PNI).

2 — Atribuir a Comissdo para a Igualdade e para os Direitos das Mulheres (CIDM)
e a Comissao para a Igualdade no Trabalho e no Emprego (CITE) competéncia
para, através da seccdo interministerial do conselho consultivo da CIDM,
dinamizar ¢ acompanhar a execu¢do das medidas constantes do Plano
(Preambulo do PNI II) (PCM, 2003: 8018).

Um dos problemas que mais se salientou na avaliagdo de ambos os Planos foi a
falta de recursos financeiros e humanos suficientes para o cumprimento desta
incumbéncia da CITE (Ferreira et al., 2007b, 2011). Como ficou expresso no
Estudo de Avaliagdo do II PNI (Ferreira et al., 2007b), a CITE nao s6 ndo beneficiou
de mais recursos, como os viu reduzirem-se entre 2005 e 2009.

No caso da CITE, a situagao foi particularmente acentuada, dada a viragem na
orienta¢do da Comissdo durante o ano de 2005, ano em que o cargo de presidente
era ocupado por jurista que considerava que a missdo deste mecanismo se deveria
circunscrever as suas tarefas de comissao tripartida, que dirime conflitos laborais
em torno da aplicagdo das leis da igualdade no trabalho e no emprego.

[--]

A CITE perdeu 5 quadros técnicos durante o ano de 2005 e confrontou-se com uma
crescente procura tanto de trabalhadoras/es como de entidades empregadoras,
nomeadamente no ambito das principais fungdes que lhe estdo atribuidas:
nomeadamente, entre outras, a emissao, em 30 dias, do parecer que as entidades
patronais tém obrigatoriamente que solicitar antes do despedimento de qualquer
trabalhadora gravida, puérpera ou lactante e no caso de nao concordarem com a
prestacao de trabalho a tempo parcial ou com flexibilidade de horario, requerido
por trabalhadores ou trabalhadoras com filhos/as menores de 12 anos; a resposta
directa as pessoas e as empresas sobre o direito aplicavel (atendimento pessoal,
por escrito, telefone, fax e e-mail); e, ainda, a participagdo nas comissoes de
acompanhamento do PNE, do PNAI e do PNI.

Sem recursos, com um mandato ambiguo, em processo de reestruturagao, com
os/as seus/suas presidentes em compasso de espera para serem substituidos/as, os
dois mecanismos para a igualdade atravessaram um periodo muito dificil (Ferreira
et al.,2007b: 81).

Para além disso, foi também elencado o problema da ndo participagdo da CITE na
elaboracdo do Plano e da dificil articulac¢do entre a CITE e a CIDM.

Para além das queixas sobre o insuficiente apoio da CIDM, alguns dos testemunhos
colhidos apontam o dedo também para a falta de articulag@o entre esta Comissao
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¢ outros mecanismos oficiais também envolvidos na implementagdo das politicas
de igualdade, nomeadamente a CITE:

Estas duas instituigdes tém alguma dificuldade em articular-se. .. Eu acho que isso
¢, ha questdes objectivas e questdes subjectivas. [...] eu acho que a CITE sempre
considerou que era na CIDM que estava o know-how sobre as questdes da
igualdade e que a CITE tinha aquele papel relativamente as questdes do trabalho,
mas que era um papel muito circunstancial [....] o caso da CIDM e da CITE que
tém relagdes de poder dificeis, ou que tiveram durante muito tempo (E20).

Nao, com a CITE ndo [...] porque a CITE tem uma tutela diferente [...], o que ¢
optimo para gerar a incomunicabilidade entre os servigos, porque evidentemente
cada um dos servigos ficou irritadissimo com as areas de competéncia do outro (E46).

Naio, a CITE nao foi envolvida no processo de elaboragao [do PNI] (E31).
Mas nos nunca sabemos qual € o resultado, ndo ha aqui uma articula¢do de facto

entre as 2 instituigdes sobre isso, podia até haver um maior impacto. [...] Nao
conhecemos (E42) (Ferreira et al., 2007b: 105).

Nao obstante a escassez de recursos e as dificuldades de articulagdo com outras
entidades, a CITE concretizou contributos marcantes na execugdo do II PNI e no
IIT PNI. Em especial, nas medidas que visavam a «Divulgagdo de informagéo sobre
a legislagdo em vigor e sobre 0s mecanismos que garantem a sua aplicagdo, nomea-
damente através da realizagdo de campanhas ¢ da divulgac@o de boas praticas neste
dominio» (II PNI) e na divulgacdo junto das empresas de mecanismos para adogao
de planos para a igualdade, tanto no caso das publicas (conforme a Recomendagio
RCM n.°49/2007, de 28 de margo), como junto das empresas privadas (através do
Prémio “Igualdade ¢ Qualidade”).

No II PNI, por exemplo, a CITE foi a entidade que mais agdes promoveu para a
disseminacdo de informacgdo acerca dos direitos de mulheres ¢ homens trabalha-
dores/as. Fé-lo através da sua pagina na Internet, da participacdo em conferéncias e
das parcerias com a RTP (2003), no ambito da qual participou em programas
televisivos e radiofonicos — 14 em 2004; 2 em 2005; ¢ 7 em 2006. Fé-lo também
através da publicagdo de anuncios ¢ de um trabalho mais direcionado para publicos
especificos (sindicatos, entidades empregadoras, imigrantes, professores/as, técnicos
de recursos humanos, etc.) no ambito dos projetos (desenvolvidos com financiamento
do Programa de Iniciativa Comunitaria EQUAL, por exemplo) nos quais participou.
Os mesmos projetos permitiram-lhe publicar produtos informativos e de divulgagao
de informagédo para ampla distribuigdo.

No ambito do III PNI, esta atividade de divulgagdo manteve-se e intensificou-se no
dominio das intervengdes junto de entidades empregadoras ¢ comunidades dos
projetos em que participou. Ha, porém, uma nota no relatdrio de avaliagdo externa
(Ferreira et al., 2011) que convira destacar. E que, ndo obstante toda a dindmica de
producdo e divulgagdo de informagao, persistia, em 2010, um enorme desconheci-
mento desta agdo, traduzido no facto de apenas 2,7% das pessoas que responderam
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a sondagem de opinido realizada terem afirmado conhecer uma campanha televisiva
relativa aos novos direitos de prote¢do a maternidade e a paternidade. O fraco
impacto revelava-se, pois, na fraca notoriedade desta campanha.

No que se refere a divulgagao, junto das entidades empregadoras, dos mecanismos
de promocdo da igualdade de género no trabalho e nas organizagdes, designa-
damente dos Planos para a Igualdade, ha a referir que, de acordo com o apurado, a
CITE teve um papel decisivo nesta matéria. Fé-lo através quer dos projetos, nos
quais trabalhou diretamente com entidades empregadoras, quer dos mecanismos
do Prémio “Igualdade é Qualidade”, quer ainda, no caso das empresas do setor
empresarial do Estado (conforme a Recomendagdo RCM n.° 49/2007, de 28 de
margo), através de um trabalho de consultoria direta com as empresas, como se
verifica no excerto do Relatorio de Avaliagdo que se transcreve:

[A CITE] trabalhou com 3 empresas publicas (RTP, TAP e GALP), testando nelas
o Guia de Auto-avaliagdo em Igualdade de Género para as Empresas e realizando
em cada uma delas uma auditoria de género. No ambito do projecto Equal
Didlogo Social e Igualdade nas Empresas, a CITE e suas parceiras produziram
também o referido Guia, um Soluciondrio e um Referencial de Formagdo em
Igualdade de Género para Consultores/as e Auditores/as. Trabalhou também com
a empresa APLD (Porto de Leixdes), que esta a desenvolver um Plano, dando
formagao aos seus quadros:

Ha um outro sector empresarial do Estado em que fizemos um trabalho de
sensibilizagdo muito importante. Também fizemos alguma formagao para os
quadros, e ¢ uma empresa que esta a candidatar-se ao Prémio igualdade é
qualidade, porque esta a desenvolver um plano de ac¢ao para a igualdade, que é
aAPDL, o Porto de Leixdes. Essa sim ja esta a desenvolver um plano. Em termos
nacionais ¢ a unica que eu conhego do sector empresarial do Estado (entrevista
com presidente e técnicas da CITE) (Ferreira ez al., 2011: 184-185).

O Relatorio Intercalar de Execugdo do IV PNI (CIG, 2012) elenca um conjunto de
acdes da CITE que dao conta do alargamento do ambito de atividades e do refor¢o
do trabalho com entidades parceiras como o ACT, Ministérios, parceiros sociais,
autarquias, empresas, técnicos/as de recursos humanos e técnicos/as superiores/as
da administragdo publica, redes como a Rede Nacional de Responsabilidade Social
das Organizagdes (REDE RSOpt) ou o Forum Empresas para a Igualdade de
Género. Enfim, da-se conta de um amplo leque de atividades, com uma aposta no
trabalho com parceiros estratégicos — entidades empregadoras, ACT e parceiros
sociais — e em trés grandes ambitos de intervengdo — promog¢ao de praticas
igualitarias, capacitac@o da agdo inspetiva numa perspetiva de género e vigilancia
da discriminagdo e desigualdade na negociagdo coletiva.
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7. Participacao na producao de politicas

A publicagao de Relatorios independentes e a emissdo de recomendagdes as esferas
de decisdo politica ¢ uma das fungdes mais importantes dos mecanismos para a
igualdade, segundo as Diretivas Europeias (2004/113/EC, 2006/54/EC 2010/41/EU)
nesta matéria, podendo contribuir para mudancas nas politicas, nos processos ¢ nas
praticas das organizagdes, como € o caso dos locais de trabalho, dos prestadores de
servigos e das institui¢des de decisdo politica; bem como para a melhoria da
qualidade da legislagdo e das politicas (EQUINET, 2012).

As avaliagdes, colhidas nas entrevistas, acerca da capacidade da CITE influenciar e/ou
participar na produgdo legislativa e de politicas ndo foram muito otimistas:

A prova de que a CITE ndo tinha peso nenhum ¢ aquela historia de dar pareceres
sobre a legislacdo. Davamos parecer sobre a legislagdo quando a legislagdo era
posta a discuss@o publica. Nunca era pedida por via do Ministério, ndo havia
vontade particular de auscultar a CITE nessa matéria. E depois a CITE fazia o seu
parecer e dava as suas opinides e o que saia ndo tinha nada a ver com isso, como
em geral as consultas publicas neste pais funcionam. Nao era so no caso da CITE.
Era um exercicio de folclore (Entr. 16).

Como as palavras desta representante na tripartida refletem, a CITE ndo deixou de
fazer o seu trabalho de analise da legislacdo e de apresentag@o de propostas, mas a
verdade ¢ que, especialmente nas primeiras décadas da sua existéncia, as discussdes
acerca da missdo da Comissdo revelavam a falta de consenso quanto a esta matéria.
Com efeito, logo em 1980 se discutia a independéncia da CITE e o seu papel de
influéncia sobre a decis@o politica (Ata de 26/5/1980). Discutia-se, na altura, a
Convengao para a Eliminacao de todas as Formas de Discriminagdo Contra as
Mulheres (CEDAW). Na reunido, a representante da CGTP-IN sugeriu que a CITE
deveria pressionar a Assembleia da Republica para a ratificag@o prioritaria daquela
Convengao. O presidente discordou argumentando que a CITE, como organismo do
Ministério do Trabalho, ndo deveria assumir uma “posigéo dessincronizada” com o
Ministério, antes poderia diligenciar junto do Ministro do Trabalho para este pressionar
o Governo, para este, por sua vez, pressionar a Assembleia da Republica.

Na andlise realizada as atas das reunides, foi possivel identificar cinco tipos de
atividade associada a participagdo e procura de influéncia politica:

1. Estabelecimento de contactos com o/a Ministro/a da tutela e com o IEFP no
sentido de dar conta das dificuldades de funcionamento e das limitagdes da
propria Comissdo, com vista ao seu reforco;

2. Contributos para a (re)defini¢do do seu ambito, missdo e regulamentagdo,
como aconteceu na reunido de 29/4/1986, em que se decidiu «fazer um
contacto informal com o Gabinete do Ministro do Trabalho no sentido de
apelar a uma revisdo do Preambulo da Extensdo do Decreto Lei n.° 392/79
a Funcdo Publicay;
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3. Resposta a solicitagdes ou pedidos de parecer vindos da tutela a projetos ou
propostas de lei;

4. Resposta a pedidos internacionais, como foi o caso na reunido de 29/9/1989,
onde se apresentou e discutiu «o projeto de resposta elaborado sobre a
aplicacdo da Convencao 100 da OIT, aprovado com algumas alteracdes;
CITE apresentou aos presentes o projecto de resposta elaborado sobre a
aplicacdo da Convengdo 156 da OIT e este foi aprovado com algumas
alteragdes» (Ata de 29/9/1989);

5. Analise de legislacdo, de politicas e/ou de problemas da sociedade portuguesa.

Sédo intimeros os exemplos de assuntos analisados nesta tltima categoria, como foi o
caso da «proposta pela CGTP-IN que o CNP deveria contemplar todas as profissdes no
masculino e no feminino» (Ata de 14/1/1986); ou da discussao acerca do alargamento
a Administragao Publica dos principios do Decreto-Lei n.® 392/79:

Especificamente, a informagao n.° 19/CITE/87 que deve ser apresentada ao Sr.

Secretario de Estado do Emprego. Os membros da CITE referiram que o projecto

de decreto-lei anterior ¢ desconhecido pela Comissdo e deve ser analisado.

A Comissao tomou uma posicdo relativamente ao artigo 15.°, referindo que este

continha o perigo de tornar a CITE num agente meramente governamental,
retirando peso aos parceiros sociais que a compdem (Ata de 24/11/1987).

A discussao e analise de politicas e de problemas da sociedade surge, realmente, como
um tema bastante frequente, em cerca de um tergo das reunides. Esta discussdao
reflete-se na producdo legislativa. Na década de 1980, os temas legislativos/
/problemas da sociedade que surgem mais frequentemente sao:

e DL 503/80 de 20 de outubro (lei da prote¢ao da familia e da maternidade)

e Trabalho noturno de mulheres

e Lei de bases da familia

e Antncios de emprego discriminatorios

e Idade da reforma

¢ Igualdade de oportunidades no trabalho

e Subsidio de desemprego

e Pensdo de sobrevivéncia (mais de 65 anos)

e Mulheres em setores tipicamente masculinos (nomeadamente, Agricultura e
Tecnologias)

e Aplicagdo do DL 392/79 a Funcéo Publica.

Algumas destas discussdes e preocupagdes da Comissdo arrastam-se para a década
de 1990. Prevalece o debate sobre os anuncios de emprego discriminatorios € o acesso
ao emprego, assim como as questoes ligadas a maternidade, nomeadamente em relacao
a sensibilizagdo e divulgagao. Discute-se a falta de conhecimento da legislag@o (por
exemplo, sobre a maternidade, em centros de saude), as desigualdades salariais, os
horarios flexiveis e, novamente, o trabalho noturno de mulheres.
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Na década de 2000, estes assuntos sdo menos frequentes. Como vimos, nestes anos
as atas s@o centradas no registo dos pareceres analisados. Assim, a discussao de
problemas da sociedade portuguesa ndo aparece refletida nas atas, que passaram a
ser muito sintéticas.

As preocupacdes da sociedade portuguesa sdo objeto de troca de impressdes ¢
analise e delas ¢ feito registo em ata, particularmente nos primeiros anos da atividade
da CITE. Os contributos neste sentido vinham frequentemente de trés membros da
CITE especialmente empenhadas — Maria do Carmo Nunes (pelo IEFP), Ana Vale
(pela CGTP-IN) e Aurora da Fonseca (pela CCF). Os contactos internacionais de
cada uma delas representavam uma mais-valia para a Comissao, na medida em que
os contributos colhidos nesses foruns eram carreados para o seu trabalho.

Em resultado desta dindmica, em quase um terco das atas registam-se debates em
torno de problemas da sociedade portuguesa, sendo relativamente frequente a
mengdo a propostas politicas relacionadas com a situa¢do da mulher idosa (idade
de reforma e pensdes de sobrevivéncia), os antincios de emprego nao discriminatorios,
leis da maternidade e paternidade e o despedimento de mulheres gravidas,
puérperas ou lactantes.

Tabela 4-12. Ocorréncias registadas em atas/Temas e situacdes

N.° %

Analise de casos de queixas/pedidos de parecer 298 79,7
Criticas a efetividade da CITE; controvérsias sobre as competéncias da CITE 176 47,0
Debate sobre organica, funcionamento e recursos humanos, logisticos e

financeiros da CITE 136 36,4
Realizagoes diversas 104 27,8
Analise de legislagdo/politicas/problemas da sociedade portuguesa 100 26,7
Incidentes criticos 100 26,7
Participagdo internacional 59 15,8
Estratégias e propostas para o reforgo do trabalho da CITE 50 13,4
Articulagdes ¢/ outros departamentos publicos e entidades 50 13,4
Contactos com ministros/as ou influéncia politica 34 9,1
Participagdo de entidades externas 31 8,3
Organizagdo de eventos nacionais 31 83
Publicagoes 24 6,4
Solicitagdo de relatorios/informagao de/sobre organizagdes internacionais 16 4,3
Propostas politicas 15 4,0
Titulo de publicagdes 8 2,1
Numero total de atas disponiveis para consulta 374

Fonte: Livros de atas da CITE em arquivo.
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De qualquer modo, na Tabela 4-12, salta a vista a grande centralidade que a
producdo de pareceres tem na atividade da CITE. Apenas uma em cada quatro atas
ndo regista alguma atencgdo dada a esta matéria. Essa centralidade foi-se reforgando
a medida que outras vertentes se foram desvanecendo, pelo que as atividades a elas
associadas deverao ter ocorrido principalmente na década de 1980. Além dos
pareceres, sobressai uma segunda tematica, registada como tendo suscitado grandes
preocupagdes aos representantes na tripartida e detetada em cerca de metade dos
registos em ata. Referimo-nos aos recorrentes problemas resultantes da falta de
recursos, do enquadramento juridico-institucional e do mandato da CITE, de que
nos ocuparemos no capitulo dedicado a analise da efetividade da Comissao.

Para além desta analise do contetido das atas, que permite perceber a procura de
influéncia nas politicas, concluiu-se que o “acesso” as esferas de decis@o, ¢ em
especial a atores politicos decisivos como Ministros e Secretarios de Estado, foi
estrategicamente conquistado durante o mandato de Maria do Céu da Cunha Régo.
De facto, a participag@o nas reunides nao se circunscreve aos parceiros sociais,
havendo a pratica da participacdo ocasional de entidades ptiblicas estatais (Inspe¢ao
do Trabalho/Autoridade para as Condi¢des do Trabalho, diferentes representantes
dos ministérios do Trabalho e da Administragao Publica ¢ de algumas Secretarias
de Estado). Esta participagdo, previamente acordada, foi particularmente intensa
nos anos 1980, quando estavam ainda em debate as matérias da organica e da
missdo da Comissao.

Vejamos os relatos de Maria do Céu da Cunha Régo sobre o0 modo como decorreu
a sua magistratura de influéncia:

Tive sorte, houve politicas europeias que puxaram muito € pessoas em sitios a
puxar, ministros, [...] ficaram a gostar do tema, tratavam o tema com carinho,
acarinhavam a situac@o. Eu estou a lembrar-me concretamente do [refere-se a um
Secretario de Estado] que deu muita atengéo a causa [...]. O Ministro [...] foi um
heroi [...], foi a legislacdo sobre a paternidade, e mais o secretario de Estado dele
[...], juiz, pai de 5 filhos, sabia como era dificil. Percebeu logo que a paternidade
era importante ¢ que se tinha de atribuir direitos; assim que eu disse que o que
queriamos era direito para os homens, bem, tudo mudou! [...] Lembro-me de um
almogo com o Secretario de Estado da Seguranga Social a proposito das questdes
da maternidade e paternidade que teve os maiores frutos concretos. [....] Mas quem
comegou o processo foi o [...], com os 5 dias, na revisdo da lei da maternidade e
paternidade. Ficou perfeitamente convencido da bondade da argumentagao. Por
isso € que eu digo, as pessoas ndo aderem porque nao sao expostas perante as causas
das politicas. [...] A passagem a obrigatorio ¢ num dos ultimos Conselhos de
Ministros da pentltima versao do XIV Governo, quando eles eram os dois da tutela,
passou a obrigatoriedade. Como projeto de proposta de lei de Governo, ndo passou
na assembleia. E foi com o Durdo Barroso, que tinha recusado, que depois foi
aprovada, por causa do Bagdo Félix. Portanto, equivocamente em 2003, mas
claramente na regulamentagdo do Cddigo do Trabalho em 2004, com enorme
persisténcia da Josefina Leitdo, e com éxito. E também, honra lhe seja feita, com a
senhora Margarida Neto, que aderiu completamente, doutrinada pela Josefina, [...]
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aos direitos para os homens, para os pais. A Josefina teve um papel muito
importante, e ela concordou absolutamente com isso. Esta ideia dos direitos para os
homens facilita muito a vida das pessoas que defendem a igualdade.

[...]

As politicas sdo feitas com pessoas. Eu ndo tinha ali os dirigentes politicos. O que
fiz foi almogar com cada um deles, em separado, para explicitar o papel da CITE,
a importancia da igualdade, o que me era permitido pelo facto de ter um estatuto
reconhecido, pela primeira vez.

[...] fizreunides, pregava, pedia ao senhor Ministro para poder convidar todos os
seus colegas. Muita coisa se fez. [...] E tivemos um fim de semana em Sintra, a
porta fechada com as pessoas da CITE, os parceiros sociais e a presenga e abertura
pelo Sr. Ministro do Trabalho e mais quatro colegas dele. Foi muito importante.

De facto, Maria do Céu da Cunha Régo, usando o estatuto recém-criado de
Presidente com equiparagdo a Diretora-geral, fez reunides estratégicas, a que chama
de “reunides legitimadoras”, com os varios servigos de ministérios e especialmente
com diretores-gerais.

Também Josefina Leitdo, que se seguiu na presidéncia da CITE a Maria do Céu da
Cunha Régo, encontrou um ambiente favoravel da parte da tutela, ndo obstante se
tratar de um outro Governo, este de coligagdo PSD-CDS:

Na altura, a tutela era do Ministro da Presidéncia e do Ministro do Trabalho, que
era o Dr. Bagéo Félix. A partir de certa altura este ministro descentralizou numa
pessoa com quem eu trabalhei muitissimo bem [...], que era o Dr. Pais Antunes,
tinha vindo do Tribunal da Justi¢a das Comunidades. E eu lembro-me que tivemos
uma reunido entre os dois Ministros e as duas tutelas logo no principio. Estava-
-se a fazer o Codigo do Trabalho, e eu disse ao Ministro: «estou a fazer um
levantamento sobre as questdes da igualdade vistas a luz da jurisprudéncia do
Tribunal de Justiga das Comunidades», e o Dr. Pais Antunes disse: «quero ver
esse trabalhoy e, de facto, ele tinha uma visao bastante aberta no que diz respeito
as questdes da igualdade.

A Lein.”10/2001, de 21 de maio, instituiu a obrigatoriedade de um relatério anual
sobre a igualdade de oportunidades entre homens e mulheres no trabalho, no
emprego ¢ na formagao, que o Governo deve enviar a Assembleia da Republica
até ao fim de cada sessdo legislativa. De acordo com o n.° 2 do art.® 1.°, este
relatério deve conter indicadores que incluam dados a nivel nacional que permitam
avaliar o progresso registado em matéria de igualdade de oportunidades entre
homens e mulheres no trabalho, no emprego e na formagao, nomeadamente:

a) Os recursos humanos e materiais directamente envolvidos na observancia da
legislagdo da igualdade de oportunidades entre mulheres e homens no
trabalho, no emprego e na formagao profissional;

b) O numero de acgdes de fiscalizagdo e de inspecgdo realizadas de que resultaram
a apreciacdo do cumprimento da legislagdo da igualdade de oportunidades
entre mulheres e homens no trabalho, no emprego e na formagéo profissional;
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c¢) Os critérios observados na escolha das acgdes de fiscalizagdo e de inspecgao
referidas na alinea anterior;

d) O numero de queixas apresentadas em matérias relacionadas com a violagao da
legislacdo da igualdade de oportunidades entre mulheres e homens no trabalho,
no emprego e na formagao profissional, sua distribuigdo geografica e por sector
de actividade, assim como as areas sobre que incidem (AR, 2001b: 2945).

Apesar de na Lei ndo haver a indicacdo de quem deve elaborar este Relatorio, esta
tarefa tem incumbido a CITE, por ser o organismo do ministério da tutela das
questdes do trabalho melhor vocacionado para o realizar. O primeiro relatdrio
apenas foi elaborado e enviado a Assembleia da Republica em 2005, com quatro
anos de atraso, portanto, como refere o, na altura, Conselheiro para a igualdade do
Ministério do Trabalho e Solidariedade Social, ouvido em entrevista para a
avaliacdo do IT PNI (Ferreira et al., 2007b):

Nos publicamos agora e apresentamos agora na Assembleia da Republica, nao sei
se teve oportunidade de ver aquele relatorio sobre o progresso e sobre igualdade
de oportunidades no trabalho, emprego e formacao, que ¢ uma lei da Assembleia
da Republica que existe desde 2001 e que impde que anualmente o Governo
apresente um relatorio sobre essa matéria. Era uma lei de 2001, a boa maneira do
Estado Portugués foi feita na altura, nunca até agora nenhum Governo a tinha
cumprido, ndo havia nenhum relatério produzido. Foi agora apresentado o
primeiro, acho que foi discutido a semana passada ou na outra, na Assembleia da
Republica foi feita a sessdo que esta prevista na propria lei, foi a discussdo na
Assembleia da Republica do relatorio (Ferreira ef al., 2007b).

O proprio Plano Nacional de Emprego (PNE) 2005-2008 incluia, entre os instru-
mentos de consecugdo da prioridade “Promover a igualdade de oportunidades no
mercado de trabalho entre homens e mulheres”, a elaboragao deste relatorio.
O Relatorio foi apreciado apenas na reunido plenaria da Assembleia da Republica
de 9 de maio de 2007, o que significa que teve de esperar sensivelmente dois anos.
Talvez por essa razao o segundo apenas tenha sido entregue em 2008, reportando-se
aos anos de 2006 a 2008. Desde entdo, a entrega do Relatdrio tem sido anual como
prescreve a Lei.

Os Relatorios podem ser consultados na pagina eletronica da CITE ¢ integram
varios tipos de informagédo e de dados. Tomando como exemplo o mais recente, de
2012, verifica-se que este integra as seguintes sec¢des principais (CITE, 2013):

e Situacdo das mulheres e dos homens, no trabalho, no emprego e na formacao
profissional;

e Conciliagdo entre a atividade profissional e a vida familiar e pessoal;

o Estruturas de representacdo de trabalhadores ¢ trabalhadoras;

e Recursos humanos e materiais envolvidos no cumprimento da legislacdo em

matéria de igualdade entre mulheres e homens no trabalho, no emprego e na
formacao profissional;
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e Acdo inspetiva sobre o cumprimento da legislagdo da igualdade de oportunidades
entre mulheres e homens no trabalho, no emprego e na formagao profissional;

e Analise das queixas apresentadas em matérias relacionadas com a violagéo
da legislacdo da igualdade entre mulheres ¢ homens no trabalho, no emprego
e na formagao profissional;

e Indicadores estatisticos.

Como sabemos, nem todas as atividades sdo documentadas, pelo que aqui se da
apenas uma ideia aproximada do que tem sido a atividade da CITE.

Balanco

Ainda que ndo coubesse aqui uma analise exaustiva de todas as atividades da CITE,
procuramos neste capitulo fazer uma reflexdo mais detalhada acerca de algumas
que consideramos emblematicas da importancia da sua contribuigdo para a igualdade
entre mulheres e homens no trabalho e emprego em Portugal. Comec¢amos pela
acdo pré-judicial de fiscalizagao da aplicagdo da lei através da emissdo de pareceres;
ilustramos a importancia no combate a segregacdo de uma atividade que realiza
desde os primeiros tempos — a analise de antincios de emprego —, relatando um
caso exemplar nesta matéria; exploramos os varios tipos de estratégias discursivas
para divulgacao e sensibilizagdo, materializadas em campanhas e publicagdes, tendo
destacado também o Prémio “Igualdade ¢ Qualidade”. A contribuigdo da CITE para
a operacionalizagdo das Planos nacionais para a igualdade revela também a sua
atuagdo no dominio do mainstreaming de género, muito limitada pela escassez de
recursos humanos com que se tem confrontado. Finalmente, analisamos a capacidade
de participagdo da CITE na produgdo de politicas e de legislagdo.

Concluimos pela extrema importancia dos pareceres e da vigilancia que faz da
legalidade de praticas de gestdo de recursos humanos, que vao desde os anuncios
de emprego aos despedimentos ¢ gestdo dos horarios. Constata-se ainda uma maior
incidéncia de casos em que sdo vitimas as mulheres, especialmente por despedimento
e por recusa de horario de trabalho flexivel. As maiores resisténcias a esta atividade
provém quer das associa¢des patronais, que nas votagdes dos pareceres sdo quem
mais assume posi¢des opositoras, quer dos proprios tribunais, que, como no caso
exposto, ddo prevaléncia a qualquer invocag@o ou acusagao a trabalhadora por parte
da entidade patronal (como, no caso, dois pacotes de maltesers adquiridos com
cupdes errados).

Nao obstante todas as dificuldades, a CITE ¢é o organismo que mais tem contribuido
para a divulgag@o de direitos, de conhecimento sobre igualdade e ndo-discriminagao
no ambito do trabalho. Destaca-se particularmente a sua pagina eletronica, um
instrumento de informagdo relevante para varios tipos de publicos e as suas
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publicagdes. O servigo da Linha Verde expande a sua capacidade de atendimento
de casos a pessoas de todo o pais, reduzindo o centralismo, motivo pelo qual
consideramos que requer uma especial atengdo e reforgo. A CITE tem também
realizado um intenso e notavel trabalho direto com empresas, contribuindo para
uma maior consideracdo das questdes da igualdade sexual nas suas praticas, fator
que se configura multiplicador, embora agora travado no contexto atual de crise e
recessdo. A sistematizacdo ¢ registo de informacgao acerca da situagdo do pais em
matéria de igualdade de mulheres e homens no trabalho e emprego, contribuindo
para a visibilizagdo dos problemas da discriminag@o, encerra um enorme potencial de
influéncia da esfera de decisdo, que ndo dispensa, porém, estratégias mais assertivas
de procura de influéncia, como aconteceu de forma destacada durante a presidéncia
de Maria do Céu da Cunha Ré&go. Parece ser uma dominante o facto de, desde esse
periodo, a capacidade de interlocugao direta entre a Presidente e as varias esferas de
decisdo politica ter melhorado. Ao facto ndo sera alheio o reforgo do proprio estatuto
da Presidente e a existéncia de tutelas especificas para as matérias da igualdade.

A andlise das atividades da CITE permitiu-nos perceber melhor a natureza

diversificada da sua ac@o e o respetivo alcance na luta contra a discriminagdo ¢ na
promocao de boas praticas de gestdo de pessoas nas organizagdes.
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Capitulo 5
A igualdade negociada no tripartismo

O dialogo social constitui um dos pilares essenciais da regulacdo das relagdes de
trabalho, na medida em que cria um espaco essencial para que representantes
governamentais ¢ dos parceiros sociais possam ouvir-se, apresentar ¢ discutir
solugdes para os problemas que identificam, moderar pontos de vista e forjar
acordos. E nesse locus que também se podem identificar necessidades de politicas
publicas nos mais diversos aspetos da regulagdo das relagdes de trabalho (promogao
da negociagdo coletiva e da negociacdo nas empresas, aplicagdo das leis
laborais, etc.).

Podemos afirmar que o tripartismo, pese embora as dificuldades de conceptualizagdo
¢ de operacionalizagdo que lhe sdo apontadas (Gaspar, 2013: 69), se baseia nos
principios da igualdade, autonomia, independéncia e representatividade de cada
participante e alimenta-se da dindmica associativa sindical e patronal, sem a qual
petrifica. E suposto que os representantes tenham um grande envolvimento e
conhecimento aprofundado do terreno, razdo para os chamar «a partilha de
responsabilidades pela definicdo dos principios fundamentais e de normas basicas
a aplicar ¢ a fazer cumprir no quadro de uma relagéo de trabalho» (Gaspar, 2013: 33).

Tratando-se de um organismo tripartido, a CITE retne todas as condi¢des para ser
encarada como uma institui¢@o primordial do didlogo social, da negociagao coletiva
¢ da partilha de responsabilidades pela definicdo das normas sociais que devem
presidir a relagdes laborais promotoras da igualdade de mulheres ¢ homens. Dela
beneficiam o desenvolvimento socioeconémico e a coesdo social. De facto, nela
encontramos as componentes fundamentais do tripartismo: a reciprocidade negocial
entre interesses especificos ¢ necessidades coletivas — combater a discriminagéo
no mundo do trabalho ¢ do emprego. Dai que faga sentido a aposta que a partir de
certa altura foi desencadeada no sentido de aprofundar o envolvimento dos atores
do didlogo social na agdo deste mecanismo oficial para a igualdade. O dialogo
social tripartido, na verdade, so foi institucionalizado cerca de quatro anos depois
de a CITE ter sido criada. Com efeito, s6 em 1984, depois do estabelecimento do
Conselho Permanente de Concertagdo Social, se passou a falar habitualmente em
dialogo social, em Portugal.

Como veremos mais adiante, o envolvimento dos parceiros sociais ndo ¢
homogéneo, foi variando ao longo dos quase 35 anos da Comissdo, nem uniforme
por parte de cada parceiro social com assento na Tripartida, como ¢ usualmente
referido este 6rgdo, que, por vezes, ¢ até confundido com a propria CITE (veja-se a
abordagem desta sobreposigdo de designagdes no Capitulo 3). Os parceiros sindicais
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tiveram sempre uma participagdo mais empenhada. Isso mesmo se depreende do
preambulo do Decreto-Lei n.° 392/79, de 20 de setembro, no qual se pode ler:

A apreciagdo publica de que foi objecto o presente diploma revelou que as
associagoes sindicais que, nos termos da Lei n.° 16/79, de 26 de Maio, sobre ele
se pronunciaram, aprovaram na generalidade o teor das suas disposi¢oes, na linha
do dispositivo constitucional, tendo apresentado numerosas sugestoes e criticas
de alterac@o na especialidade, que, por representarem valioso contributo para o
aperfeicoamento substancial e formal do texto, foram acolhidas, total ou
parcialmente, em grande niimero, com particular destaque para a alteragdo
da composi¢ido da Comissdo para a Igualdade no Trabalho e no Emprego,
em que passaram a ter assento os parceiros sociais, ¢ para a aplicacdo imediata
e ndo diferida do presente diploma (MT, 1979).%°

Ficamos assim a saber que foi por sugestdo das proprias associagdes sindicais que
a composicao tripartida foi introduzida na arquitetura da Comissao. Saliente-se a
visdo estratégica que tal sugestao traduzia.

Antes de explicitar, porém, este percurso, iniciaremos este capitulo com uma breve
sintese dos estudos que tém identificado as principais caracteristicas do sistema de
relagdes laborais e de negociagdo coletiva em Portugal.

1. Osistema de relacoes laborais em Portugal: Caracteristicas
e tendéncias

O principal meio de regulacao das relagdes laborais em Portugal é assegurado pela
intervencao legislativa e ndo pela negociagdo coletiva, como acontece na maior parte
dos paises da Europa do Norte (Cerdeira, 2004; A. C. Ferreira, 20006). Este dado ¢
frequentemente negligenciado quando se importam modelos de intervengao politica
que colocam no centro da regulacdo o processo de negociagao coletiva. Isto ndo
significa que devamos negligenciar as caracteristicas do sistema de representagdo
dos interesses no mundo do trabalho, dado que, nos tltimos tempos, as principais
orientagdes da politica institucional, no que diz respeito ao mercado de trabalho,
remetem cada vez mais para o espaco sociopolitico da concertacdo social e para a
negociacao coletiva descentralizada para o nivel das empresas, o que condiciona de
forma clara a agenda e o alcance das mudangas laborais e sociais (Dornelas, 2006).

Sdo conhecidas as debilidades apontadas ao sistema de relagdes laborais e de
negociacdo coletiva portugués, com impactos na promog¢ao da igualdade entre
mulheres e homens no trabalho (Cerdeira, 2004, 2009; Dornelas, 2006; A. C.
Ferreira, 2006; Ferreira, 2002). Nos termos de Conceigdao Cerdeira (2004), uma
das principais analistas do sistema de relagdes laborais, este apresenta as seguintes
caracteristicas: ¢ muito centralizado, como ¢ tipico do modelo Mediterranico, no
qual a negociacdo ¢ conduzida ao nivel das confederagdes de associagdes sindicais

% Negrito nosso.
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¢ patronais; as associac¢des sindicais tém fortes lagos com partidos politicos, o que
as torna em instrumentos de politicas partidarias; a maior parte dos acordos
coletivos de trabalho focalizam-se em questdes monetarias, em consequéncia da
fraca intervengao dos sindicatos nos processos de inovagio nas empresas, nomeada-
mente na organizagdo do trabalho, das qualificagdes e da formagao; assim, a maioria
dos textos dos acordos coletivos ndo sdo inovadores, sendo alguns deles, ao contrario,
mesmo conservadores. Estas caracteristicas sdo a consequéncia algo inevitavel da
organizagdo vertical por sectores de atividade. A negociagdo abarca um largo
nimero de empresas muito heterogéneas e, por isso, de molde a garantir as mais
pequenas, o nivel salarial emerge como o principal foco.

A histéria da sua criagdo justifica, em parte, estas caracteristicas, nomeadamente a
extrema fragmentagao das estruturas de representag@o de interesses. Em 2005, o
Livro Verde das Rela¢des Laborais registava a existéncia de 421 associagdes
sindicais, das quais 348 eram organizagdes de base (sindicatos), 66 eram estruturas
de nivel intermédio (27 federagdes de atividade econdmica e 39 unides locais) e 7
eram estruturas de topo (confederagdes); e, do lado das entidades empregadoras,
num total de 534, em 2005, a dispersdo era ainda mais assinalavel — 497
associagdes, 21 federagdes, 9 unides e 7 confederacdes. A representacio ¢é atravessada
por outros eixos de diferenciacdo como sejam a localizagio e a profissdo (MTSS,
2006b: 67-71).

Soma-se a esta estrutura o incentivo politico para descentralizar a contratagdo
coletiva para o nivel das empresas, pelo que os estudos tém vindo a mostrar que a
concertacdo social acaba por ndo influenciar tdo profundamente como seria de
esperar a contratagdo coletiva (MTSS, 2006b). A descentralizagdo para as empresas
(em vez de para o setor, o ramo ou outro nivel de multiempregadores) torna a
negociacdo mais bilateral, vulnerabilizando a parte do trabalho e ainda mais os
segmentos da mao-de-obra que ocupam os postos menos qualificados. Os resultados
desta politica estdo a vista:

De igual modo, a cobertura da negociagao coletiva —uma institui¢do que provou
ser essencial para prevenir a perda de emprego em empresas viaveis em paises
como a Alemanha, a Holanda e a Italia — tem diminuido em proporgdes sem
precedentes. A reforma da negociacdo coletiva de 2011 visou promover acordos
ao nivel da empresa, entre os empregadores e os trabalhadores. No entanto, até
ao momento, a reforma resultou numa redugao geral da cobertura das convengdes
coletivas, aumentando assim a pressdo para a redug@o dos salarios e contraindo
ainda mais a procura interna. A propor¢do de trabalhadores a auferir o salario
minimo mais do que duplicou desde o inicio da crise (OIT, 2013: 3).

As alteragdes introduzidas no quadro juridico da negociagao (Lein.° 23/2012, de 25 de
junho, e Decreto-Lei n.° 189/2012, de 22 de agosto) levaram a que, «em 2012, cerca de
300 000 trabalhadores do setor privado estiv[essem] cobertos por um acordo coletivo,
quando esse numero havia sido de 1,2 milhdes no ano anterior» (OIT, 2013: 69).
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As razdes para este colapso residem na sabotagem bem-sucedida a contratagdo
coletiva e no falhango dos incentivos a contratacdo ao nivel da empresa (com mais
de 150 trabalhadores). Num tecido econéomico em que, como vimos no Capitulo 2,
o numero das muito pequenas empresas tem um peso quase de 90%, poucas empresas
sdo abarcadas por esta norma. Quanto mais pequena for a empresa, maior ¢ a
assimetria entre posi¢des negociais (sobretudo em tempos de crise profunda),
tornando muito dificil resistir a pressdes para aceitar a descida dos salarios e piores
condigdes de trabalho. Em termos de igualdade salarial, por exemplo, a tendéncia
descentralizadora tem reconhecidamente um impacto extremamente negativo,
como o mostraram, por exemplo, Cardoso e Portugal (2003) — quanto mais flexi-
bilidade e menor a escala da negociagao, maiores sdo as disparidades entre salarios
de mulheres e de homens.

Tendo em conta as fung¢des da concertagdo social no Estado-Providéncia e o
crescente défice de solidariedade produzido por uma légica de exclusdo social
agravada, Mozzicafreddo (1997), por exemplo, ja se questionava, em meados da
década de 1990, sobre a capacidade de a concertagdo social corresponder cabalmente
aresolucdo dos fenomenos de exclusdo social e de segmentacdo do mercado laboral,
processos que atingem especialmente as mulheres, um segmento maioritario em
empregos precarios ¢ de baixa qualificag@o. Para o autor,

os mecanismos de negociagao colectiva, no seu modo de funcionar centrado num
determinado modelo econdmico e baseado em fortes organizagdes sociais € econo-
micas, negligencia os cidaddos que, neste processo sociopolitico, evidenciam menor
capacidade de mobilizagdo e de reciprocidade negocial (Mozzicafreddo, 1997: 92).

Esta analise tem toda a pertinéncia no nosso estudo de caso, fornecendo elementos
de compreensdo para as dificuldades que a Comissao enfrentou ao longo dos seus
primeiros anos.

A reduzida abertura a agendas novas como a da desigualdade em razdo do sexo; &
predominéncia do nivel setorial de negociagdo, produtora de normas demasiado
abrangentes, pouco adaptadas a realidade de cada empresa; a predominancia de
estratégias sindicais defensivas e agendas de negociagdo muito centradas nas questoes
salariais (Cerdeira, 2009; Dornelas, 2006; A. C. Ferreira, 20006), acrescenta-se ainda
a falta de presenca de mulheres nas estruturas sindicais e nos 6rgaos diretivos dos
sindicatos e das associagdes patronais, com reflexo nas equipas negociadoras
(Cerdeira, 2009; Ferreira, 2002; Santana, 2009).

Viarios estudos foram indicando a presenga de clausulas discriminatérias nos
instrumentos de regulag@o coletiva do trabalho (IRCT). Inclusivamente, nas proprias
reunides da CITE, esse tema foi abordado desde as primeiras reunides (vejam-se, por
exemplo, as atas de 11/11/1985, 10/3/1993, 4/6/1997, 5/1/1998, 9/2/1998). A CGTP-
IN realizou um estudo a 69 IRCT, em 1988, e outro a 75 IRCT em meados da década
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de 1990, tendo concluido que alguns ainda consagravam a exclusdo das mulheres de
certos postos de trabalho (Ferreira, 2002). A Comissao Nacional de Mulheres da
CGTP-IN revelou, com os resultados do projeto NOW-LUNA (1996-2000), que a
situacdo persistia nos 16 IRCT que analisou. A CITE divulgou, em 1992, em folheto,
os Instrumentos de Regulag¢do Colectiva do Trabalho, dos mais variados setores de
atividade economica, que ainda continham designagdes de profissdes apenas no
feminino (Ferreira, 2002). Um outro estudo extremamente importante foi o promovido
pela Fundacdo Europeia para a Melhoria das Condigdes de Vida e de Trabalho
(Fundagdo de Dublin — FEMCVT) (1996-2000) (Dickens, 2000), no ambito do
projeto “Igualdade de oportunidades e negociagdes colectivas na Europa”, cuja
perita nacional foi Maria do Carmo Nunes. No ambito deste estudo, foram analisadas
42 IRCT em Portugal e concluiu-se pela exclusdo da problematica da igualdade
entre homens e mulheres e pela presenca de clausulas discriminatorias (Nunes,
1997). Maria da Conceicdo Cerdeira analisou as Convengdes Coletivas de Trabalho
produzidas em 2006-2007 (107 convengdes), tendo concluido que apenas 29%
continham disposi¢des que faziam referéncia a igualdade de oportunidades entre
homens e mulheres. Um dos casos mais conhecidos ¢ mediaticos de presenga de
clausulas discriminatoérias nos IRCT ¢ o do Acordo Coletivo de Trabalho do Sector
da Cortica de 2008, onde,

depois de varios anos de luta (inclusivamente com pareceres da CITE, de 1993),
se reconheceu a existéncia de normas de discriminagao directa em razao do sexo
(como a defini¢do de categorias profissionais para homens e para mulheres, com
conteudos funcionais iguais, mas remuneragdes diferentes, diferencas de €100
em relagdo aos dos homens, média de €600), a serem eliminadas de forma progressiva
(7 anos) e de acordo com as condigdes do sector. Além do mais, face a crise
despoletada em 2008, temos ainda o Estado a disponibilizar apoios financeiros a
um sector que reconhece a discriminagao salarial que pratica (refiro-me ao Plano
de Apoio a Industria da Cortica, de 2009) (Monteiro, 2010b: 53).

Este conhecido caso, ilustrando a persisténcia deste problema, ilustra também a
opinido de Virginia Ferreira, que referia que, em Portugal, «os governos impuseram
¢ foram, e continuam a ser, coniventes com acordos colectivos de trabalho que
consagram o principio da desigualdade salarial entre mulheres e homens» (2002:
133). Oxala fosse fundada a esperanga de que, se ndo fosse este caso da industria
corticeira, esta frase ja teria deixado de fazer sentido por o Estado ter entretanto
criado um mecanismo com maior efetividade para evitar que essa pratica se
continue a registar. E a este mecanismo que daremos agora atengao.

2. Adiscriminacao nos instrumentos de regulamentacao coletiva
do trabalho

Oficialmente, a interveng@o no dominio dos instrumentos de contratagdo coletiva
do trabalho foi estatuida, pela primeira vez, apenas no I Plano Global para a
Igualdade (PCM, 1997), o primeiro instrumento politico de consubstanciagdo do
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mainstreaming de género, pos-Pequim 1995, em Portugal. Mais concretamente, na
medida 2 do Objetivo 3 (Promogédo da igualdade de oportunidades no emprego e
nas relagdes de trabalho), indicava-se a criagdo na CITE de

um observatorio para o seguimento da tematica da igualdade nos instrumentos de
regulamentagdo colectiva do trabalho, designadamente para a deteccdo e
prevencao de discriminagdes directas e indirectas, e ainda incentivar a introdug@o
de acgdes positivas e de uma nova cultura de empresa e da igualdade, devendo
para o efeito promover-se a sensibilizagao dos negociadores sindicais e patronais
(PCM, 1997: 1325).

Esta inclusdo da problematica da negociacdo coletiva e do envolvimento dos
parceiros sociais na eliminacgdo da discriminag@o e promocao da igualdade no
trabalho no referido Plano Global para a Igualdade de Oportunidades, de 1997,
estara associada a pressdo internacional pos-Conferéncia Mundial de Pequim,
transposta nomeadamente para a Estratégia Europeia de Emprego (EEE) (1997),
que considerava que:

0s parceiros sociais, em conjunto com os Estados-Membros, sdo responsaveis
nos esfor¢os tendentes a aumentar as taxas de emprego feminino, a equilibrar a
participacao das mulheres e dos homens em determinados sectores e ocupagoes e
a melhorar as oportunidades de carreira das mulheres (FEMCVT, 1999: 2).

A importancia destas questdes colocada pela EEE, e a influéncia que teve na
elaboracdo do Plano Nacional de Emprego (PNE), em 1998, terd contribuido
finalmente para a mobilizagdo dos parceiros sociais para esta matéria. Assim, o
Acordo de Concertacdo Estratégica para 1996-1999 responsabiliza, para além das
institui¢cdes publicas pela promogao da igualdade de género, os parceiros sociais na
assungdo de compromissos com as questdes da divisdo sexual do trabalho, igual-
dade salarial, prote¢do da maternidade e paternidade, entre outras matérias (Régo,
2000a: 97). Nao deixa de ser uma ironia da historia que a CGTP-IN se autoexclua
desta responsabilidade, ao ndo subscrever o Acordo, quando as suas representantes
tinham sido das que mais se bateram pela igualdade na Comissao Tripartida, desde
a sua criagao.

Assim, apesar de a proibi¢ao da discriminagdo por via da contratagdo coletiva ja
constar da lei de 1979, e de a respetiva analise ter sido iniciada ainda nos anos 1980,
no ambito da Comissdo Tripartida,” o Observatorio para a Igualdade de Oportunidades
na Negociagdo Coletiva, previsto no II Plano Global para a Igualdade de Oportu-
nidades®? (PCM, 2003), so foi constituido em maio de 1998, na sequéncia destas

9

Logo nas primeiras reunides da Comissdo Tripartida decide-se: «Distribuir o estudo de analise de conteudo de varios
instrumentos de trabalho de regulamentagao colectiva, para detecgdo de situagdes de discriminago (vindos da Secretaria
de Estado do Emprego) — analise da discriminagdo da mulher no acesso ao emprego e a formagao profissional»
(conforme ata de 14/7/1980). Em outra reunido, trés anos depois, regista-se de novo a determinagéo de fazer a «Analise
dos instrumentos de regulamentagdo colectiva: [sugere-se] a colaboragdo de um técnico do NEP, da IT e da DGT.
Decidiu-se que a recolha dos dados seria feita com pessoal técnico adstrito a Comissao» (Ata de 19/7/1983).

%2 Onde ¢ referido como Observatorio para a Igualdade de Oportunidades na Contratagdo Colectiva.
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démarches e compromissos formais (Régo, 2000b: 83) e apos a entrada de Maria do
Céu da Cunha Régo para a presidéncia da CITE. Na reunido da tripartida de 7/5/1997
foi discutida a sua criac¢@o, na altura em que o técnico Antdénio Lucas ia dando conta
dos resultados do estudo da FEMCVT (atas de 4/6/1997 ¢ 23/7/1997).

Maria do Céu da Cunha Régo apresentou o Observatdrio do seguinte modo:

Trata-se de uma entidade tripartida, onde estao representados diversos organismos
do Ministério [oito, mais precisamente], apoiada por [quatro] especialistas, e as
suas atividades tém em conta trabalhos ja desenvolvidos, designadamente no
ambito da CITE, para o Projecto para a Melhoria das condigdes de Trabalho [...]
O Observatorio devera ser também um importante instrumento de aplicagdo da
Recomendagdo do Conselho da Unido Europeia [96/694/CE, de 2/12/96], relativa
a participagao equilibrada das mulheres e dos homens nos processos de tomada de
decisdo, tanto no que se refere a adopcao de planos de igualdade e de programas
de acgdes positivas, como no que se refere a sensibilizagdo e incentivo dos
parceiros sociais para promoverem uma participacao equilibrada das mulheres nas
suas actividades. O Observatorio — que esta em funcionamento desde Maio de
1998 — constitui uma medida inovadora (Régo, 2000b: 83-84).

Esperava-se deste Observatdrio a monitorizagdo de todas as atividades de didlogo
social, tendo em vista a identificagdo das mas e das boas praticas, bem assim como
dos fatores facilitadores e dos obstaculos a construgao da igualdade de mulheres e
homens. O registo da evolugao dos diferenciais salariais e a elaboragdo de estudos
e de referenciais formativos e de intervengdo estavam também incluidos nas
atividades a desenvolver no &mbito do Observatorio.

Na verdade, conforme nos referiu em entrevista Maria do Céu da Cunha Régo, a
implementagdo do Observatorio foi entendida como uma estratégia de ampliar a
acdo da Comissdo para além da apreciag@o de queixas, numa tentativa de atuar a
montante, pela sensibilizacao e preparagdo dos parceiros, prevenindo contetidos
discriminatorios. Foi possivel verificar que durante este periodo houve uma agéo
estruturada no dominio da negociacdo coletiva, da qual os dois elementos centrais
de intervencdo com e junto dos parceiros sociais foram, para além do Observatdrio,
um projeto financiado pelo Programa Comunitario Leonardo da Vinci (1998),
envolvendo uma parceria internacional, que teve como missao a formagao de
formadores/as de negociadores sociais em igualdade de género, a0 mesmo tempo
que se sensibilizavam associagdes sindicais, patronais e empresariais para a partici-
pacdo de mais mulheres na contratacdo coletiva. Mas, além disso, também levou a
cabo a edi¢do de publicacdes, de que é exemplo o manual de Linda Dickens (2000)
sobre Igualdade de Oportunidades e Negociagdo Colectiva na Europa — Andlise do
Processo de Negociagao.

A vertente a jusante da negociagdo coletiva ndo foi descurada, tendo a CITE

iniciado uma série de parcerias com instituigdes de diversa natureza e atores de
setores-chave que lhe permitiam chegar a ptblicos estratégicos ligados a advocacia,
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a magistratura, a gestdo (também de pessoas), a formacdo ¢ a consultoria e ao
empresariado. A CITE procurava, assim, promover também uma correta aplicagdo
da legislagdo promotora da igualdade nos locais de trabalho e nos tribunais.
Encontramos entre essas entidades e atores diversos a Ordem dos Advogados, o
Centro de Estudos Judiciarios, o Grupo de Missdo para a Formacao de Adultos,
membros do Governo e da Assembleia da Republica, Presidentes do Supremo
Tribunal de Justica e do Tribunal Constitucional e o Vice-Procurador-Geral da
Republica. Organismos do Ministério do Trabalho e da Solidariedade Social que
nunca antes tinham sido envolvidos em atividades da CITE, bem assim como
instituigdes universitarias, surgem em parcerias estratégicas para realizar multiplos
projetos e atividades.

A estratégia utilizada pela Presidente da CITE consistia em envolver as pessoas
em atividades de sensibilizagdo e formacdo em ambientes acolhedores, como nos
foi referido em entrevista:

Havia ali uma necessidade de evidenciar perante os parceiros sociais que a

dignidade do tema era igual a de qualquer outra que o Estado tratasse. Dai que,

quando fizemos o projeto Leonardo, em 1998, sobre a contratagdo, a transver-

salizagdo da igualdade na negociagdo coletiva era em regime de internato [...].

Criava-se um bom ambiente, simpatico, agradavel (Maria do Céu da Cunha Régo,

ex-presidente).

O Observatorio era, contudo, o projeto que exigia maior continuidade ¢ cuja
implementagdo foi marcada por dificuldades varias, designadamente a resisténcia
e dificuldade de reconhecimento a fendmenos de desigualdade, como, por exemplo,
a salarial (conforme referido por varias pessoas entrevistadas), deixando as reunides
de ser convocadas em 2001. Uma das pessoas entrevistadas aponta como causa do
insucesso do observatorio o facto de se tratar de algum modo de uma estrutura
pesada, envolvendo muitas pessoas ¢ entidades, e de os parceiros sociais nao
quererem ser sobrecarregados com mais fungdes para além daquelas que ja tinham
na “tripartida”.

A sua redinamizagdo era uma das medidas do II Plano Nacional para a Igualdade
2003-2006 (Medida 2 da Area 1). No Relatorio de Avaliagio deste Plano (Ferreira
et al., 2007b), concluiu-se que ndo obstante as tentativas de colocar de novo em
atividade o trabalho de revisdo das convengoes coletivas de trabalho, através do
Observatorio para a Igualdade na Contratagao Coletiva, durante o periodo de vigéncia
do II Plano para a Igualdade (2003-2006), tal ndo foi possivel devido a falta de
recursos humanos. De acordo com consulta realizada na altura no site da CGTP-IN,
mais concretamente ao seu Relatorio de Atividades de 2006, encontra-se uma
pequena avaliagao do Observatorio. Salientava-se a sua importancia na detegao de
situagdes de discriminagdo em razao do sexo nas convengdes coletivas de trabalho.
Referia-se ainda que o trabalho desenvolvido consistiu na
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analise de diversas convengdes e entre as que foram objecto de analise estiveram o
CCT- Téxtil e Vestuario, CCT- Cantinas, Refeitorios e Fabricas, CCT- Conservas
de Peixe e Salmoura, ACT- Sector Bancario e CCT- Metalurgia e CCT- Sector
Automovel. O resultado da analise foi que todas as convengdes continham normas
que discriminavam em razdo do sexo, mas havia convengdes que tratavam de
forma correcta algumas questdes como, por exemplo, a maternidade e o acesso
a progressao nas carreiras. Noutros, como o CCT Conservas de Peixe e Salmoura,
encontraram-se indicios muito fortes de discriminagdo indireta, o que levou a que
se realizassem reunides de trabalho com os subscritores para se tentar corrigir a
situagdo, embora sem resultados (Ferreira et al., 2007: 126).

Com efeito, apenas em 2010, com a publicagdo da Lei Organica da CITE (MTSS,
2010), e, como ja sublinhado no Capitulo 3, é que, no art.®° 3.°, alineas i) ¢ j), lhe
sdo reconhecidas como atribui¢des a apreciagdo da legalidade das disposi¢des de
instrumentos de regulamentagédo coletiva de trabalho negociais (IRCTN) ou deci-
soes arbitrais (DA) em processo de arbitragem obrigatoria ou necessaria, no que se
refere a sua conformidade com as exigéncias de respeito pela igualdade e proibi¢ao
da discriminagdo entre mulheres ¢ homens nos termos consagrados na legislagdo
em Vvigor.

Artigo 3.°
Competéncias proprias e de assessoria

(]

i) Apreciar a legalidade de disposi¢des em matéria de igualdade e nao
discriminag@o entre mulheres ¢ homens no trabalho e no emprego
constantes de instrumento de regulamentagéo colectiva de trabalho negocial,
sempre que exista suspeita de discriminagdo, conforme o previsto no
Codigo do Trabalho;

Apreciar a legalidade da decisdo arbitral em processo de arbitragem obriga-
toria ou necessaria, sempre que exista suspeita de discriminagao, conforme
o previsto no Codigo do Trabalho (MTSS, 2010: 5239).

=

j

Também as duas alineas do Artigo 4.° vém reforgar as suas atribuigdes em matéria
de fomento e acompanhamento do didlogo social:

a) Assessorar, quando solicitado, os parceiros sociais e outras entidades
responsaveis pela elaboragdo de instrumentos de regulamentagao colectiva
de trabalho para as matérias de igualdade e ndo discriminagdo entre
mulheres e homens no trabalho, no emprego e na formagao profissional,
protecgdo da parentalidade e conciliagdo da actividade profissional com
a vida familiar e pessoal,;

b

=

Sensibilizar os negociadores sindicais ¢ patronais para as matérias de
igualdade e ndo discriminag@o entre mulheres e homens no trabalho, no
emprego e na formacao profissional, proteccdo da parentalidade e conci-
liagdo da actividade profissional com a vida familiar e pessoal (MTSS,
2010: 5240).

De forma a operacionalizar estas atribuigdes, a CITE reune uma vez por més (e
sempre que necessario) para apreciacdo dos IRCTN ou das decisdes arbitrais.
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E um trabalho feito na CITE por um vasto grupo composto por representantes das
seguintes entidades: CITE; ACT; DGERT; SEAPI; MFAP; MP; CGTP-IN; UGT;
CIP; CCP; CTP; CAP — ¢ ainda por especialistas.”

Conforme previsto no art.® 9.° do Decreto-Lei n.° 76/2012:

1 — Para efeitos do disposto no artigo 479.° do Codigo do Trabalho, aprovado
pela Lei n.° 7/2009, de 12 de fevereiro, a CITE retine mensalmente para
apreciar de forma fundamentada a legalidade de disposi¢cdes em matéria de
igualdade e ndo discriminac@o constantes de instrumento de regulamentagao
coletiva de trabalho negocial ou de decisao arbitral em processo de arbitragem
obrigatoria ou necessaria.

2 — As reunides mensais sobre igualdade na negociacdo coletiva integram os

seguintes elementos:

a) O presidente da CITE;

b) Um representante de cada uma das entidades representadas na CITE;

¢) Um representante do servigo competente para as relagdes laborais do
ministério com atribui¢des na area do emprego;

d) Um representante do servigo com competéncia inspetiva no dominio
laboral;

e) Especialistas nas areas da igualdade e ndo discriminag@o entre mulheres
e homens no trabalho e no emprego e da negociagao coletiva, no nimero
maximo de quatro, a convite do presidente (MEE, 2012: 1447).

Apds analise e discussdo, os IRCTN que contenham disposi¢des ndo conformes a lei
sdo remetidos ao Ministério Publico.”* Conforme consta do Relatorio Intercalar de
Avaliagao do IV PNI (CIG, 2012), em 2012, foram publicados ¢ apreciados 117
Instrumentos de Regulamentag@o Coletiva de Trabalho. Destas apreciagdes resultou
a elaboracdo de 9 pareceres fundamentados, remetidos ao Procurador da Republica
junto do competente Tribunal de Trabalho, referentes a 27 clausulas inadequadas face
a lei. Resultou, ainda, a elaborac¢do de 15 recomendagdes referentes a 45 clausulas
inadequadas face a lei. Todas as sentengas proferidas pelos Tribunais até ao momento
consideraram nulas as clausulas sinalizadas como potencialmente discriminatdrias e
ilegais pelo grupo de trabalho tripartido em funcionamento na CITE.

No mesmo Relatorio de Avaliagdo do IV PNI (CIG, 2012) ¢ ainda referido que a
CITE passou a enviar as entidades contratantes das IRCTN uma apreciagao prévia,
sendo que, em 2012, foram eclaboradas 12 apreciagdes prévias referentes a 27
clausulas eventualmente ilegais. A reagdo das partes a estas apreciacdes prévias
foi, em 2012, de aceitagdo das recomenda¢des da CITE, tendo sido alteradas clausulas
em nove IRCTN.

% Ver, no Capitulo 3, os problemas suscitados por esta composi¢do a luz do tripartismo.

% De forma a apoiar esta agdo de revisdo dos IRCTN, a CITE publicou, em outubro de 2012, um Guia Informativo,
Redagao de clausulas de instrumentos de regulamentagdo coletiva de trabalho numa perspetiva de igualdade e
ndo discriminagdo de género, acessivel em
<http://www.cite.gov.pt/asstscite/downloads/publics/ GUIA_INFORMATIVO_clausulas.pdf>.
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Nas decisdes judiciais consultadas, pudemos constatar algumas das clausulas
consideradas discriminatdrias.” Trata-se do recurso a linguagem néo inclusiva que
leva, por exemplo, a que um direito seja reconhecido a trabalhadores/as de apenas
um dos sexos (Processo n.° 1382/11.4TTPRT), ou que seja discriminatoria em razao
do estado civil (Processo n.° 2996/11.8TTLSB e n.° 2983/11.6TTLSB) ou, ainda,
por ndo retomar a terminologia utilizada no Cddigo de Trabalho, como falar de
licenca de maternidade ¢ de paternidade, quando estas designagdes foram
substituidas na revisdo de 2009 do CT por licengas de parentalidade dos pais e das
maes (Processo n.° 1925/11.3TTLSB). Outros casos graves de infragdo dizem
respeito a violagdo do estatuto legal da licenga parental do pai, a duracdo e as moda-
lidades de gozo das licengas de pais e maes trabalhadores, a introdugao de distingdes
quanto as causas de interrupgdo da gravidez, ao ndo reconhecimento do direito a
reducdo horaria diaria para amamentagao por parte da mae ou por aleitagdo por
parte do pai (Processo n.° 2244/12.3TTLSB).

A CITE avalia de forma positiva este trabalho iniciado em 2011, salientando uma
evolucdo na consciencializagdo dos parceiros sociais para a ocorréncia de
potenciais ilegalidades nas IRCTN, especialmente as referentes a parentalidade e
outras questdoes de género. Salienta-se também um efeito multiplicador deste
trabalho, indicando-se que

a corregao feita num IRCT levou as associagdes sindicais e/ou patronais a fazer
as mesmas corre¢des em outros IRCT em que intervém, na altura da habitual
negociacdo anual. Ou seja, as associagdes patronais e sindicais ficaram
sensibilizadas com o trabalho da CITE realizado no ano de 2011, passando a
corrigir as clausulas desconformes a lei por iniciativa propria (CIG, 2012).

Uma representante sindical ouvida em entrevista avalia também positivamente o
trabalho realizado neste dominio, embora saliente a quebra na intensidade das
reunides pela reducdo do nimero de IRCT:

A crise também tem afetado a questdo da contratagdo coletiva, portanto nao temos
sequer conseguido reunir ultimamente porque ndo ha publica¢des, convengdes
em BTE, portanto o nosso trabalho de verificagdo do Art.° 479.° ndo tem sido
feito. [...] O trabalho deste grupo € de facto muito meritorio porque nds reunimos
ainda bastantes vezes e ¢ um trabalho interessante de aprofundamento do que ¢
que se negoceia, foi interessante ver se se mantiveram algumas clausulas ja com
vinte anos, mas foi um trabalho muito interessante e a CITE tem um trabalho
muito interessante de avaliagdo do nosso trabalho enquanto grupo da negociagao
coletiva. Eles fizeram esse trabalho de casa (Entr. 11).

Da parte sindical, no entanto, ndo deixam de vincar uma certa ambivaléncia relati-
vamente a certos aspetos deste processo, em especial quando estd em causa a perda
de direitos, em geral das trabalhadoras. Muitos dos direitos laborais instituidos logo
a seguir ao 25 de Abril foram legitimados com recurso a um quadro interpretativo

5 Disponiveis em <http://www.cite.gov.pt/pt/acite/dialogosocial_003.html>.
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tributario do direito “a saude” das trabalhadoras, de que ¢ exemplo o direito a faltar
um ou dois dias por més (de acordo com os diferentes IRCTN) na altura do periodo
menstrual. Quando agora, em nome da igualdade, esses direitos sdo coartados, as
associagoes sindicais ndo deixam de assinalar que se trata de uma perda de direitos.
Prefeririam que o direito a faltar fosse redefinido, que outra fosse a justificagdo, e
fosse alargado aos trabalhadores do sexo masculino. Por exemplo, no processo
acima referido (Processo n.° 2244/12.3TTLSB) que dizia respeito ao Acordo de
Empresa entre a Sidul Agucares, Unipessoal, Lda. e a FETESE — Federagdo dos
Sindicatos da Industria e Servicos ¢ que evidenciava varias infragdes graves, uma
das clausulas consideradas discriminatorias estabelecia como direito das trabalhadoras
«ser dispensada[s] da comparéncia ao trabalho, quando o peg¢a[m], até dois dias
em cada més, com perda de vencimento» (clausula n.° 94 alinea £)).

Analisando este mal-estar a luz dos diferentes critérios, que, segundo Lewis ¢ Haas
(2005), as pessoas mobilizam para avaliar o grau de justiga das situagdes em que
estdo imersas, comparando com as de outras, encontramos um claro desencontro do
resultado produzido por um critério como o da necessidade face ao da igualdade.
O principio da igualdade estabelece que todas as pessoas devem ser tratadas da
mesma maneira independentemente dos seus méritos ou necessidades (por exemplo,
todas as pessoas devem ter acesso a flexibilidade de horario), enquanto o principio
da necessidade prefere tratar as pessoas de acordo com as suas necessidades (por
exemplo, pessoas que cuidam de outras que carecem de autonomia t€ém mais
necessidade de ter flexibilidade de horario). Assim, ao serem usados diferentes
principios de justiga para avaliar o carater mais ou menos justo de qualquer acdo, ¢
inevitavel que surjam diferentes juizos de valor. E por isso que, em boa verdade,
pensamos que incluir a vida pessoal nas necessidades de conciliagdo das diferentes
esferas da vida leva inevitavelmente a que sejam acionados dois principios de
avaliacdo que produzem resultados pouco consentaneos. O direito a ter tempo para
a sua vida pessoal decorre de um principio de igualdade — todas as pessoas devem
dele ser titulares. Lutar pelo seu gozo faz parte da luta mais geral pela melhoria das
condigdes de trabalho. O direito a ter tempo para a vida familiar e para o trabalho
deve ser avaliado a luz do critério da equidade, das necessidades especificas de cada
pessoa, ponderando a obrigagdo de tratar diferentemente o que ¢ diferente para que
os resultados possam ser justos. Mesmo que as responsabilidades sociais sejam
resultado de uma escolha pessoal (ser pai ou mae hoje em dia ¢ uma escolha, aduz-
-se ao argumento), a sociedade deve proteger quem essa escolha fez, uma vez que
os beneficios retirados dos cuidados prestados aos membros da familia sdo
socializados por toda a comunidade (trate-se de criangas, de pessoas idosas ou de
pessoas com outro tipo de dependéncias). Toda a comunidade ganha com os cuidados
prestados aos seus membros. O direito ao trabalho, enquanto direito fundamental
individual, sobrepor-se-a a quem desejar argumentar que quem quer cuidar da familia
deve “ficar em casa”.
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3. Défice de reconhecimento institucional e académico

Ha que ver, no entanto, para além dos efeitos imediatos da crise atual e entender que
os obstaculos que a CITE encontra nos projetos que abraga decorrem também do
seu ndo reconhecimento como uma das instituigdes protagonistas do didlogo social
e da concertacdo social, e da menorizagdo que tradicionalmente os parceiros sociais,
tanto sindicais como patronais, devotam a prossecucao da erradicacdo das desigual-
dades (ndo s6 entre mulheres e homens) no mercado de trabalho.

Muitas das pessoas que entrevistamos sublinharam muito a importancia do didlogo
social levado a cabo na CITE e podemos afirmar, com toda a convicgdo, que s
porque os proprios parceiros sociais, quer sindicais, quer patronais, assim o
consideram, e fizeram questdo de no-lo dizer, ¢ que a Comissao sobreviveu ao
longo destes quase 35 anos. Na verdade, ndo deixa de ser impressionante como o
papel da CITE na promogao da igualdade, através do didlogo social tripartido, ¢
ignorado pelos analistas do sistema de relagdes laborais portugués.”® Mesmo uma
autora como Maria da Concei¢do Cerdeira, que fez uma analise da negociagdo
coletiva sob a perspetiva de género, em 2009, sendo que até entdo todos os seus
trabalhos tinham ignorado essa dimensao, nao reconhece o papel da CITE enquanto
instrumento de negociacao. A bem dizer, nem sequer o seu papel como recetor de
queixas de discriminagdo ¢ ai referido (Cerdeira, 2009). O mesmo se diga do
trabalho de Vera Santana (2009), que se debruca sobre as estruturas sindicais em
Portugal sem fazer qualquer referéncia ao papel da CITE na promogao da igualdade
na negociacgdo coletiva.

A CITE tinha, de facto, nascido sob o signo da austeridade e da sobriedade, como
jé vimos. Como referiu uma das nossas entrevistadas,

a CITE foi criada com muitissimas boas inten¢des num periodo determinante, porém,
rapidamente passou a ser vista como algo que se deveria manter no mais estrito
isolamento — pequenina sem fazer problemas, sem meios, sem fazer muitas
ondas... sem aborrecer muito os patrdes e por ai fora [...] Cada vez que havia
vontades... a seguir a orienta¢do era abrandar mais ainda, aquilo funcionava com
um bloqueio sistematico, com o travao sempre a travar (Entr. 17, ex-representante
na tripartida).

Com o mesmo sentido, registamos outros testemunhos:

O que me parece que era limitativo ¢ que nunca vi, em todos os anos que estive
na CITE, e que foram muitos, [...] eu ndo digo que a CITE fosse usada
politicamente, ndo ¢ isso que quero dizer... o que quero dizer é que, para
implementar as diretivas comunitarias e para realmente divulgar a Comissao, foi
tudo feito com muito esforgo das pessoas que estavam na CITE. Nunca verifiquei
que houvesse uma verdadeira vontade politica de ajudar a implementar as
politicas da igualdade... por parte dos ministros (Entr. 1).

% Referimo-nos a Marinis Pires de Lima (1991), por exemplo, que analisa o sistema do lado do trabalho, mas também
podemos referir Juan Mozzicafreddo (1997: cap. 3) que o analisa do ponto de vista do Estado.
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Na verdade, pouca era a notoriedade da CITE, dai que talvez se compreenda que
ela nunca tenha sido incluida por analistas do sistema de regulag@o das relagdes
laborais como um mecanismo de concertacdo social. Mozzicafreddo, por exemplo,
ao clencar as condigdes de institucionalizagdo da negociagao coletiva em Portugal
durante a década de 1980, ndo tem em conta a existéncia de um organismo como
a CITE, onde o tripartismo de interesses ja se reunia em nome de um bem comum
— combate as praticas discriminatorias no trabalho ¢ no emprego. As condigdes
elencadas resumem-se a:

A criagdo das comissdes de conciliagdo e julgamento junto do Ministério do
Trabalho apds 1974-1976; a centralizagdo da regulamentagdo das relagdes de
trabalho e as normas gerais de contratagdo colectiva e a intervengdo do MT com
base nas portarias de regulamentacao e de extensao relativa a aplicacao dos acordos
colectivos de trabalho celebrados entre entidades patronais e sindicais; a lei sobre
as comissdes de trabalhadores; a predominancia da acgdo politica e institucional
tanto na fixagdo das normas de resolugdo de conflitos laborais e de orientacdo das
relagdes industriais, como nas politicas de austeridade, de estabilizagdo e apoio da
actividade economica (Mozzicafreddo, 1997: 75-76).

A CITE, também criada em sede do Ministério do Trabalho, néo era dada relevancia
para o processo de institucionaliza¢do da negociagdo coletiva. Marinus Pires de
Lima (1991), por seu turno, situando-se ainda na década de 1980, também aponta
o periodo 1976-1981 como o da institucionalizagdo do sistema de relagdes industriais
¢ de democracia representativa, com predominancia da negociagdo, normalizagido
das transformagdes anteriores, € com implantac¢ao progressiva dos sindicatos ¢ das
células partidarias (Lima, 1991: 906). A primeira metade da década de 1980, como
se viu no Capitulo 2, foi marcada pela crise econdomica e pelo desemprego, o que
levou, inclusivamente, a intervengdo do FMI. No trabalho de Lima (1991: 932),
refere-se a CITE, mas apenas nominalmente, identificando o decreto-lei que a cria.
Esta referéncia a CITE surge na longa enumeragao de articulados legais sob o titulo
“legislagdo de emprego”. Nem a “lei da igualdade”, nem a CITE ¢ dado qualquer
papel no modelo analitico. O mesmo se diga, alias, da legislacdo de protegdo da
maternidade em vigor desde o principio dessa década.

4. Sensibilidade e empenhamento dos parceiros sociais

Uma dimensao da efetividade da CITE que nos interessou conhecer foi a forma
como ela reforgou a capacidade dos parceiros sociais que a tém integrado, designa-
damente das associacdes sindicais e dos seus (frageis) departamentos de mulheres
na promocao destas matérias. A este respeito, Santana (2009) salientou a limitada
autonomia e capacidade de decisdo destes departamentos de mulheres. A autora
refere que nem a Comissao Nacional de Mulheres (CNM) da CGTP-IN, nem a
Comissao de Mulheres (CM) da UGT tém autonomia financeira ou decisoéria,
recorrendo a taticas intraorganizacionais para cumprirem os seus objetivos (2009:
191). Enquanto a CNM obtém os seus recursos dentro da propria CGTP-IN, ao que
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acrescentamos a forte dindmica de projetos desenvolvidos pela organizagdo como
fonte de reforgo significativo da sua capacidade de agdo em matéria da promogao
da igualdade entre mulheres e homens no trabalho; a CM, como refere uma das
pessoas entrevistadas pela autora, obtém os seus recursos essencialmente fora,
nomeadamente através da CIG ¢ da CIDM:

Temos uma Comissdo de Mulheres que recebe financiamento da CIDM ou da
CITE ou do Centro de Formagao da UGT para actividades de iniciativa feminina,
porque ndo temos autonomia financeira. A CM considera desejavel um maior
apoio financeiro, por parte da UGT, para a participagdo em reunides internacionais
(Santana, 2009: 195).

A mesma concegdo critica acerca do fechamento dos proprios sindicatos a
promogdo da igualdade em fungdo do sexo foi expressa por uma ex-representante
sindical ouvida em entrevista:

Eu sou muito critica embora reconhega o seguinte. Quero fazer este ponto porque
¢ importante. E muito dificil, num trabalho sindical ou outro, mas é muito dificil
porque € uma questdo de poder, como toda a gente sabe, portanto ¢ muito dificil...
Se quiserem, institucionalizar determinadas coisas numa organizagdo, ou seja, a
maneira de tentar organizar alguma coisa foi sempre da ctpula para baixo [...], nds
demos liberdade aos sindicatos, nos diziamos sempre: nos pretendemos atingir
determinado objetivo, mas a forma organizativa compete ao sindicato. O sindicato
vera perante os seus associados e as suas associadas qual é a melhor forma de se
organizar e diziamos sempre: nem que ndo seja uma organizagao institucional, mas
um grupo que possa debater estas questdes para comegar. Mas olhe, eu acho muito
incipiente, com a maior franqueza. Nao estou a par do trabalho dos sindicatos, como
¢ dbvio. Isso € trabalho de terreno, mas, por comparagéo com aquilo que se passava
ha muitos anos atras, eu acho que tem muito menos visibilidade. Nao sei como ¢
que ¢, mas menos visibilidade tem. Mas também temos que a crise dura hd ja varios
anos. A gente ndo pode esquecer isto, ¢ sempre terrivel para qualquer que seja,
digamos, a questdo de direitos humanos. Alids, viu-se quando foi o casamento de
homossexuais. Quais foram as bocas? «Ali, o pais com coisas tdo importantes, para
que ¢ que se distraem com estas pequenas coisas ¢ ndo sei qué?» E que ndo sio
pequenas coisas, sdo grandes coisas para as pessoas e sobretudo nao € possivel que
no séc. XXI, ou nio devia ser possivel, que se vivesse entre cidaddos de primeira
e cidaddos de segunda. Quer dizer, ¢ completamente inaceitavel, mas esta visao,
infelizmente, ndo ¢ partilhada por toda a gente (Entr. 16).

Daquilo que foi possivel apurar das entrevistas realizadas ¢ que ainda que ndo se
reconheca muito um efeito capacitante direto nos departamentos de mulheres nas
associagdes sindicais pela participacdo na CITE, face ao conservadorismo e
resisténcias internas que estas associagdes apresentam, a verdade € que a participacao
das representantes dos sindicatos ¢ vista com um potencial formativo e agregador
que lhes reforca a sua propria posicao interna, bem como a necessidade de prestar
aten¢do as matérias da igualdade. Como referiu uma entrevistada:
Acho que tem influéncia. Os sindicatos so sitios que sdo extremamente conser-

vadores nestas matérias. A propria forma como as pessoas que estdo nessas
Comissdes encaram a questdo e o know-how que tém é muito limitado. O que
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nao ajuda. A questdo da contratagdo coletiva ¢ importantissima; os sindicatos nao
tém mulheres na negociagio coletiva. Exatamente por questdes de poder, porque
s30 lugares de poder, as mulheres ndo chegam I4. E isso tem dificultado muito o
trabalho. Isto ndo se muda com facilidade. Envolve interesses. A presenga das
representacdes das comissdes de mulheres dos sindicatos influencia muito porque
elas passam a ter consciéncia de uma forma mais trabalhada das implicagdes e dos
resultados das decisdes da CITE. [...] Eu penso que tem influéncia (Entr. 19).

Ja da parte das associagdes patronais e seus representantes se reconhece que a
CITE, por si s, ndo tem o peso suficiente para influenciar as entidades patronais,
sempre mais resistentes e mais concentradas na defesa dos interesses dos seus
associados. Verificamos nas atas consultadas das reunides da Comissao Tripartida
varias situa¢des em que representantes das organizagdes patronais se pronunciaram
a favor da desmobilizagdo da instituigdo ¢ a contestar os critérios do que deve ser
ou ndo considerado discriminagdo. Vejamos alguns exemplos:®’

[...] refere que ndo pode «afetar a esses trabalhos qualquer técnico em regime de
exclusividade». O Sr. Secretario de Estado intervém para manifestar a preocupagao
em reunir com representantes das 3 confederagdes para ultrapassar aquela posigao
(Ata de 8/4/1980).

[...] anexa declaragdo que contesta ata da reunido 11 onde se discutiu conceito de
discriminagdo, e de posto de trabalho: discorda da obrigatoriedade de remunerar
de forma igual o mesmo posto de trabalho. Defende que entidades empregadoras
sejam livres de atribuir remuneragdes que variem consoante o valor do trabalho.
Propde substituigdo de expressao posto de trabalho por valor de trabalho (Ata de
18/11/1980).

[...] considerou existir fundamentos para a existéncia das duas categorias
(salchicheiro e desmanchador salchicheiro), ndo havendo discriminagdo. [...]
partilha da mesma opinido acrescentando a hipdtese de criar uma categoria
intermédia. Considerou o parecer insuficiente para a deliberacdo (Ata de
27/11/1984).

[...]e[...] ndo aprovam a posi¢ao dos restantes representantes € comprometem-se
a apresentar a sua posi¢ao definitiva (Ata de 24/7/1994).

[...] considera que a questdo da discrimina¢@o ¢ um problema cultural, pelo que
as medidas da CITE devem passar pela educacgdo e sensibilizagdo, tendo em
atencdo que ¢ muito mais dificil para uma pessoa com mais idade evitar
comportamentos discriminatorios e, por isso, a a¢ao principal deveria incidir nos
jovens (Ata de 2/12/1997).

[...] considera que a CITE nao devera pronunciar-se sobre matérias que

extravasam formal e substancialmente a sua competéncia (relativo ao parecer X)
(Ata de 25/6/2004).

Os exemplos poderiam continuar, mas a inclusao de mais excertos nao traria nada
de novo. A argumentacao centrava-se na contestagao da defini¢do de discriminagao,
mas também do mandato da Comissao.

7 Omitiram-se as referéncias feitas nas atas as siglas das confederagdes patronais que participam na Comissdo Tripartida.
Naio as incluimos por sermos de opinido que essa exposi¢ao ndo adianta nada relativamente ao argumento.
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A resisténcia ¢ o menor envolvimento dos parceiros, nomeadamente dos representantes
das entidades patronais, ficam ilustrados até pela auséncia reiterada de um deles das
reunides da tripartida, em especial na Gltima década.

Figura 5-1. Nimero de auséncias das entidades as reunides da tripartida,
registadas em ata (1980-2010)
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Fonte: Elaborado a partir de analise de Livros de atas da CITE, em arquivo.

Apesar de ter sido instituida a nomeac¢do de representantes suplentes em 1992,
continuam a verificar-se muitas auséncias as reunides por parte da CCP, situagdo
que se prolongou no periodo 2000-2010. Com efeito, a CCP foi a entidade que ao
longo do tempo mais auséncias teve, o que denota um afastamento relativamente
a Comissdo. Da parte dos parceiros sindicais, ha uma participacdo desequilibrada,
com a UGT a expressar um envolvimento menor, mas a aumentar ao longo das trés
décadas em analise. A CGTP-IN ¢ a entidade que maior envolvimento denota,
apresentando um reduzido nimero de auséncias. Talvez por isso, uma ex-presidente
tenha referido o seguinte:

Houve parceiros sociais que contribuiram fortemente para que a CITE mantivesse
a sua autonomia e se calhar até que se mantivesse ao longo destes quase 40 anos.
Ha parceiros sociais que sdo muito apegados a CITE, sdo quase pais ¢ fazem da
CITE um instrumento (Entr. 23).

A intransigéncia dos parceiros patronais ficou bem expressa na forma como
recusaram votar favoravelmente o Guia Informativo: Redagdo de clausulas de
instrumentos de regulamentagdo coletiva de trabalho numa perspetiva de igualdade
e ndo discriminagdo de género, bem como o Guia informativo para a prevengdo e
combate de situagoes de assédio no local de trabalho: um instrumento de apoio a
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autorregulagcdo. Conforme nos foi referido, depois de participarem nas discussoes
de elaboracdo destes instrumentos, votaram contra por entenderem que «ndo
serviam para nada» (Entr. 15).

As pessoas que estdo na CITE e a propria CITE em termos de estruturas nao tém
influéncia e poder suficiente para ter uma grande influéncia na atitude das
entidades patronais, tinha que ser ao contrario, a partir da Comissao permanente
da concertagao social (Entr. 19).

Dos patronais eu diria... ndo sei se existe bem essa no¢do de que «nds vimos
aqui porque estamos juntos a lutar pela igualdade». Acho que do lado patronal é
mais «nos vimos aqui para defender, para ver o que ¢ que se anda aqui a fazer,
também ndo ¢ tudo discriminatério». [...] Eu acho que estdo mais numa posigao
de travdo, mas acho que nao estdo numa de «estamos a contribuir para a promogao
da igualdade», estdo mais naquela do «vamos aqui, temos que estar presentes
para ver». Agora, eu creio que existir esta Comissdo e eles estarem presentes
nesta Comissao ¢ 6timo para que esta matéria exista nas institui¢des, como algo
que existe e que ndo ¢ uma coisa lateral. Isto tem efeitos juridicos e praticos. Isto
da capas de jornais de vez em quando. Creio que isto ¢ positivo. Agora tém uma
postura pouco aberta nestas matérias (Ent. 15).

Ainda assim, quer pessoas da propria CITE, quer até os/as representantes das
entidades patronais reconheceram vantagens desta participa¢do e algum tipo de
impacto positivo sobre as mesmas. Por um lado, como se refere no excerto anterior,
o reforgo de legitimagdo da area junto das associa¢des patronais, por outro lado,
como refere um representante de uma associacdo, a aprendizagem profissional
que a participagdo na CITE proporciona e que se verte depois no seu trabalho
nas associagdes:

Para beneficio da organizagdo. No nosso trabalho, sim, no nosso trabalho
porque ¢ uma area muito especifica do direito do trabalho, que ¢ uma area na
qual nds trabalhamos e, sim, aprendemos, ou vemos de uma outra forma toda
a area relacionada com a parentalidade, o despedimento de trabalhadoras
gravidas, portanto, tudo o que tenha a ver com as competéncias da CITE, com
a area da igualdade, que era uma area que nos..., pelo menos eu ndo tinha
muita sensibilidade nem experiéncia... E acho que os meus colegas também
nao, antes de participarmos na CITE... De facto, passamos a ver as coisas de
uma maneira diferente. E pronto, dessa forma, também podiamos depois, no
aconselhamento que fazemos as organizagdes, pode-se refletir um bocadinho
essa experiéncia (Entr. 8).

E verdade que ha uma representatividade diferente, ha mais parceiros, pessoas
que vém de outras areas e digamos que se alargou a representatividade. Por um
lado, eu penso que pode ser importante para que também as questdes da igualdade
possam ser percecionadas por essas pessoas, que, representando-se na tripartida,
com essas confederagdes, possam também levar para o seu seio este conhecimento
que ¢ fundamental para a mudanga das organizagdes e para que se repercuta no
proprio mundo no trabalho (Entr. 3).

Varias das pessoas entrevistadas afirmaram que frequentemente quem representava
as entidades patronais tinha pouca autonomia para tomar decisdes em nome da
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entidade que representava, sendo frequente tratar-se de um/a jovem jurista com
contrato de avenga.”®

5. Em sintese

Enquanto instrumento de didlogo social, estabelecido ainda antes da formalizagdo do
didlogo social em Portugal, que s6 ocorreu com a criagdo do Conselho Permanente de
Concertagdo Social, em 1984, a CITE comegou a sua intervengdo de forma muito
titubeante. O contexto em que surgiu assim o determinou. A década que comegou logo
apo6s o seu nascimento (1979) ficou marcada por uma profunda crise econdmica, com
o risco da bancarrota do Estado a implicar uma segunda intervengao externa do FMI,
e por uma grande instabilidade politica bem visivel no cronograma incluido no capitulo
anterior, no qual se pode ver que a década de 1980 conheceu seis governos, constituidos
por uma diversidade de coligacdes partidarias. Tomados estes elementos em conta,
adicionados ao facto de ja ter terminado o periodo revolucionario que se seguiu ao 25
de Abril, durante o qual os sindicatos tinham conseguido praticamente manter a
estrutura setorial que vinha do tempo do Estado Novo, compreende-se que o sistema
de relagdes laborais nacional seja muito débil e a0 mesmo tempo muito centralizado.
Salvaguarde-se, no entanto, a hipotese de que foram talvez estas caracteristicas que
determinaram a viabilizagdo de uma estrutura como a da Comissdo Tripartida — a
inexisténcia de outros foruns tornava este apelativo e a centralizacdo permitia a
“representagdo” com a mobiliza¢ao de um reduzido nlimero de pessoas.

Os representantes dos parceiros sociais ¢ dos organismos estatais que comegaram
a cumprir o mandato na Comissdo Tripartida depararam-se com uma absoluta falta
de meios e mesmo com uma grande indefinicdo do que deles era esperado. O
tripartismo que puseram em pratica dificilmente conseguia cumprir a sua finalidade
— conseguir, com base na reciprocidade negocial entre interesses especificos,
combater a discriminagdo no trabalho.

Pudemos ver, assim, ao longo deste capitulo, que os contextos raramente foram
favoraveis a agdo da CITE e que o empenhamento dos parceiros sociais ndo foi
homogéneo nem uniforme ao longo dos cerca de 35 anos examinados, através das
atas disponibilizadas das reunides da Comissao Tripartida e das informagdes cons-
tantes nos pareceres publicados. A vontade de identificar e sancionar as praticas
discriminatorias foi sempre mais vincada por parte dos parceiros sindicais (em
especial da CGTP-IN) e de alguns organismos oficiais (como a propria CITE e a
CCF/CIDM/CIG).

Desde o inicio que a Comissao Tripartida procurou fugir a limitagdo imposta pela
logica da protecdo individual das vitimas de discriminacdo, alargando a sua agdo a
identificagdo de fundamentos de praticas discriminatérias nos proprios instrumentos

% Veja-se a lista de representantes governamentais, sindicais e patronais na Comissio Tripartida até 2009 no Anexo 1.
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de regulamentacao coletiva do trabalho. Essa intervengao alcangou finalmente uma
maior efetividade com a lei organica de 2010 (apurada em 2012), depois de varios
contributos pontuais de estudos ¢ de um observatorio de resultados muito limitados.

A analise realizada leva-nos a concluir que sé a natureza tripartida da Comissao
viabilizou a CITE como institui¢do ¢ garantiu a sua sobrevivéncia. Em muitos
momentos criticos foram os parceiros sociais que resistiram ao seu desmantelamento,
absor¢do ou fus@o com outros organismos. Em suma, a CITE existe porque ha
vontade politica para tal, claro, mas tem sido sustentada pelo tripartismo.
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Capitulo 6
Efetividade da CITE: Desafios e obstaculos

Na literatura, sdo identificados varios fatores que obstaculizam a efetividade dos
mecanismos oficiais para a igualdade. McBride e Mazur (1995; Mazur e McBride,
2010), com uma vasta obra dedicada ao estudo comparativo do desempenho dos
mecanismos para a igualdade de género, apontam para trés ordens de fatores:
recursos, relagdes com movimentos de mulheres e estruturas de oportunidades
politicas do contexto. Constance Thomas e Rachael Taylor (1997), por seu turno,
enfatizam a reduzida autonomia, o excessivo niamero de queixas apresentadas face a
capacidade de recursos humanos, a falta de financiamento ou de vontade politica
para apoiar a aplicac¢@o da legislacdo. As autoras sugerem que se reflita e analise a
efetividade dos mecanismos de reforgo da aplicac@o da legislagdo antidiscriminago
em duas dimensdes: a capacidade dos proprios mecanismos para produzirem os
efeitos que definem; a capacidade das pessoas a quem se destina a sua ag¢ao para
invocarem os mecanismos num processo judicial. O relatorio da EQUINET (2012),
a rede europeia de mecanismos para a igualdade, identifica os seguintes fatores
limitativos da efetividade de organismos como a CITE: limitagdo de recursos;
disparidades nas fung¢des e poderes atribuidos; centralismo geografico dos organismos
nas capitais, limitando a acessibilidade; pouco envolvimento com stakeholders;
auséncia de uma abordagem estratégica no trabalho do mecanismo.

Na analise que se apresenta de seguida, ndo adotdmos uma proposta analitica em
particular, preferindo antes retomar algo de cada uma delas. Assim, identificamos
sucessivamente as dificuldades suscitadas pela limitagdo dos recursos humanos e
financeiros disponibilizados a Comissao; a fragilidade do enquadramento juridico-
-institucional; a falta de consenso em torno das atribui¢des; a falta de articulagdo
com stakeholders; o centralismo e fechamento da administragao publica; a fraca
literacia de direitos; e, por fim, as dificuldades de acesso ao direito.

1. Inadequacao dos recursos disponiveis

A exiguidade dos quadros de pessoal ¢ um forte constrangimento da capacidade
de ag¢@o dos mecanismos oficiais para a igualdade em varios paises (Kardam e
Acuner, 2003; Rai, 2003).

Sendo os recursos humanos de um mecanismo oficial para a igualdade um dos
elementos fundamentais para a sua capacidade de atuacdo e efetividade, ¢ desde
logo surpreendente constatar que nas primeiras reunides, em 1980, se tenha
discutido a possibilidade de a Comissdo ndo vir a ter um corpo técnico, reduzindo-
-se apenas a sua acdo a reunides regulares entre os seus integrantes. Na terceira
reunido (Ata de 14/5/80), foi discutido o entendimento do Secretario de Estado do
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Emprego de que a CITE apenas deveria ser atribuido corpo administrativo; foi
também apresentada a contestagdo a ideia por parte da presidente da CCF (Joana
Barros Batista) e de Ana Vale da CGTP-IN. Na sequéncia destas enfaticas criticas,
falou-se em «previsivel bluff que seria a criagao de uma Comissao sem técnicas, que
ficasse a contar apenas com os servigos da Comissdo da Condicdo Feminina ¢ do
Ministério do Trabalho» (Ata de 14/5/80). Apenas em julho de 1981 o Ministro do
Trabalho deu despacho para o destacamento de duas funcionarias para a CITE,
uma técnica superior (Manuela Campino) e uma administrativa.

De facto, a CITE esteve até ao ano de 2010 (MTSS, 2010) sem quadro de pessoal,
sendo os seus recursos humanos constituidos por pessoas afetas aos quadros do
IEFP, como descrito no excerto abaixo:

A CITE nao tinha quadro de pessoal. Tinha pessoas do IEFP numa situagéo bizarra.
Mas que estavam la numa espécie de destacamento que também nao era. Eu
chamei-lhe afetacao porque ndo era destacamento nem requisi¢ao. Elas estavam
afetas a CITE. Foi o melhor que eu encontrei. E para as coisas que a CITE precisava
de fazer ndo eram suficientes. Eram pessoas que tinham aquela ideia do cumprimento
da legislac@o sem a promogao da igualdade anexa (Entr. 23, ex-presidente).

Muitas das pessoas entrevistadas consideram esta uma das principais limitagdes da
Comissdo, que depende da transferéncia de pessoas vindas do IEFP ou, quando
pode, de contratos de prestagdo de servigo e/ou avengas.

Acho que a CITE devia ter, isto € uma opinido pessoal, enquanto vogal, acho que
a CITE deveria ter um quadro proprio. Porque é uma pessoa coletiva de direito
publico com atribui¢des de carater permanente, ndo ¢ uma estrutura de missao, nao
¢ um orgao transitorio, ndo ¢ um servigo destinado a preencher uma finalidade que
se esgota no tempo, a prazo, no horizonte temporal visionavel, e, portanto, entendo
que deveria ter um quadro de pessoal. Estranhamente ndo tem (Entr. 11).

Como se 1é também no Relatério de Autoavaliagdo da CITE de 2009:

A inexisténcia de um quadro proprio e estavel, adequado as necessidades antigas
e emergentes revela-se um oObice ao regular funcionamento, obrigando a
organizagdo a sucessivos reajustamentos e a recorrer a prestadores de servigos
(CITE, 2009: 16).

O facto de o pessoal provir de institui¢des ndo diretamente vocacionadas para as
questdes da igualdade faz com que a sua integra¢ao na CITE ndo seja precedida de
qualquer tipo de especializagdo neste dominio. No caso de a possuirem, esta ¢ em
geral resultado de trajetorias formativas em grande medida autodidatas.

Em outubro de 1985, a cadéncia das reunides foi interrompida durante 10 meses,
precisamente devido a falta de meios humanos e materiais que provocaram também
atrasos na resposta as queixas. Na altura, foi solicitada ao Ministro do Trabalho a
resolucdo deste problema. A representante da CGTP-IN mostrou a sua preocupagao
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perante as tltimas agdes do Ministro de Trabalho (dezembro de 1984), que teriam
como propdsito a interrupgao da atividade da CITE e ndo a sua reformulagao (Ata
de 29/10/1985). Na reunido seguinte, acusaria mesmo o Ministério do Trabalho de
falta de vontade politica para manter a dindmica da CITE (Ata de 11/11/1985).
Retomaremos este episddio mais adiante neste capitulo.

Em margo de 1990, uma década passada da entrada em funcionamento da Comissio, a
sua Presidente, Adelaide Lisboa, referia como principais dificuldades da CITE a falta de
pessoal técnico, a falta de estatisticas para a elaboragdo de trabalhos e resposta a pedidos,
a inadequagdo das instalagdes e 0 «choque com outros servigos» (mais adiante daremos
conta do conflito com a Inspe¢o do Trabalho) (Ata de 6/3/1990). Dava também conta
de que o Secretario de Estado do Emprego e da Formagao Profissional autorizara um
aumento dos recursos humanos da CITE. Em outubro desse ano tinha entrado para a
CITE mais um/a jurista, um/a economista ¢ outro pessoal técnico. A figura seguinte
mostra-nos 0s momentos em que se verificaram mais alteragdes no niimero de pessoas
ao servico da CITE. Registamos uma duplicagao de recursos no periodo de 1997-1999,
altura em que se da um grande impulso na execugdo das atividades, 0 mesmo sucedendo
no segundo periodo de crescimento mais acentuado, a partir de 2009, que coincide
também com a assungdo de novas fungdes a partir da lei organica de 2010. O unico
periodo em que ha retragdo no pessoal ao servigo, 2006-2008, coincide com perda de
fungdes. De assinalar que o pessoal ao servigo da CITE exerce na sua esmagadora
maioria fungdes técnicas altamente qualificadas, restando menos de seis postos de
trabalho com fungdes de apoio (eram sete, em 2012).

Figura 6-1. Numero médio de pessoas ao servico, por periodos de maior variabilidade
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Fonte: IEFP e Relatorios de Atividades da CITE a partir de 2003.
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Até a década de 1990, um dos efeitos mais significativos da escassez de recursos
humanos da CITE diz respeito aos atrasos na analise das queixas ¢ emissdo de
pareceres. A titulo de exemplo, na reunido de 26 de janeiro de 1988, diligencia-se o
retomar da analise de queixas de 1986 ¢ 1987, processo interrompido por falta de
pessoal técnico face ao aumento de solicitagdes da CEE e da OIT encaminhadas para
a CITE. Esta situag@o provocou uma pequena discussdo em torno da prioridade da
missdo da CITE relativamente a analise das queixas, com a CGTP-IN a salientar este
facto e as restantes entidades a concordarem (Ata de 26/1/1988). Face aos atrasos
consideraveis, a CGTP-IN propds mesmo a distribui¢ao de casos acumulados pelos
varios parceiros para que os analisassem de forma mais célere, o que foi aceite.

A partir de finais da década de 1990, comegou a constituir-se uma divisao interna
funcional entre a equipa de juristas, ligada as fungdes juridicas propriamente ditas,
¢ a equipa afeta ao desenvolvimento de varios projetos.

Ainda agora, a necessidade da emissdo dos pareceres no prazo previsto coloca sobre
o0 exiguo quadro de juristas da CITE uma pressdo que uma das pessoas entrevistadas
descreve assim:

Exige muita... uma pedalada constante. Tal como o ciclista que ndo pode deixar de
pedalar numa subida, se deixa de pedalar a bicicleta para e depois cai. No trabalho
da Comissdo € um bocadinho isso. A rotina € tao certinha que ha reunides da CITE,
e o processo tem que chegar a CITE antes dos 30 dias, que determina uma pedalada
de trabalho que ¢ muito interessante. Para mim, foi enriquecedor porque me obrigou
a disciplinar o tratamento das coisas, porque realmente tem uma cadéncia por sua
vez que € interrompida pela tarefa do atendimento telefonico, somos interrompidos
de uma forma mais ou menos organizada para fazer o atendimento presencial,
pessoas que vém cé e que querem ser atendidas. Mas hé pessoas que vém ca com
um ar tao aflito que ninguém tem a coragem de dizer «olhe, venha cd no dia tal, as
tantas horas». O nosso trabalho também ¢ interrompido (Entr. 26).

Conjugar a emissdo de pareceres dentro dos prazos com o atendimento e resposta
a pedidos de informag¢ao imprime grande intensidade ao trabalho da Comissdo, que
impede, por vezes, a efetividade noutras atividades.

Ja na década de 2000, uma necessidade que se colocou foi a de substituir os
recursos humanos que iam deixando a CITE. Um dos periodos onde a falta de
recursos humanos mais se fez sentir foi, com efeito, entre 2002 ¢ 2009, em que
especialmente o nimero de juristas era absolutamente insuficiente (oscilava entre
os dois ¢ os trés). Segundo apuramos nas entrevistas, a falta de recursos humanos
foi particularmente paralisante no mandato de Antonio Lucas (2005-2006) e no de
Fatima Duarte (2006-2009). Com efeito, o assunto emerge numa reunido da
Comissao Tripartida (Ata de 22/9/2005), colocado pela representante da CGTP-IN,
que manifesta a sua preocupagio pela demora na resposta aos pedidos de parecer.
Considera que a CITE tem falta de “condigdes humanas” para dar resposta atempada
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a todas as solicitagdes da Comissao. Considera ainda que a Comissdo Tripartida
deveria transmitir as instancias superiores a necessidade urgente de a “apetrechar”
melhor para poder responder as competéncias inscritas no Codigo do Trabalho.
O Presidente, Antonio Lucas, refere que a questdo da caréncia de recursos humanos
da CITE ja tinha sido colocada (Ata de 23/06/2005). Numa reunido posterior (Ata
de 22/9/2005), refere que deu conta da caréncia de recursos humanos da CITE junto
da tutela, salientando que continuava a ser impossivel a CITE corresponder as
solicitagdes cada vez mais numerosas, ndo tendo recebido quaisquer indicagdes
quanto a resolugdo desse problema. O representante do MTSS disse que a Comissao
era importante e que era para continuar, que algumas circunstancias lhes estavam
a escapar, mas que se iria informar. Em 16/6/2008, foi aprovado por maioria dos
membros da Comissdo Tripartida um documento sobre a situagdo de pessoal da
CITE, que seguiu para a tutela. Um dos impactos mais visiveis da falta de recursos
humanos neste periodo foi a incapacidade da Comisséo para implementar algumas
das medidas do II PNI, como foi o caso do Observatorio para a Igualdade na
Contratagao Coletiva (Ferreira ef al., 2007b), e a suspensdo dos servigos da Linha
Verde e o atendimento presencial. No sentido de desbloquear a analise de processos,
a Presidente contactou o Instituto do Direito do Trabalho da Faculdade de Direito
de Lisboa e a Ordem dos Advogados para estabelecer um protocolo de colaboragio
que permitisse o tratamento de mais processos. Em outubro de 2008, ¢ a propria
CGTP-IN que apresenta um manifesto a varias entidades (Ministro do Trabalho e
IEFP) no sentido de que a CITE fosse dotada com a maior urgéncia dos meios
humanos suficientes para dar resposta a todas as solicitagdes apresentadas.

Segundo informagdes que recolhemos, nos Gltimos anos registou-se um acréscimo
no numero de juristas na CITE por transferéncia de outros servigos, constituindo
um reforgo quantitativo e qualitativo do trabalho juridico da Comissdo. Em 2010,
entraram mais juristas (2) e técnicos/as (2) provenientes da ACT.

Como descreve uma sua ex-presidente:

Havia ali uma grande necessidade de encontrar recursos humanos novos porque
tinha saido muita gente ao longo dos tltimos anos. E gente com grande qualidade
e também da outra parte... sairam pessoas, e nesta area as pessoas tém de se
formar, as pessoas ndo chegam, ndo saem... Precisam de processos. E do ponto
de vista juridico, a casa tinha e tem juristas do ponto de vista técnico de grande
qualidade (Entr. 19).

A formagdo do pessoal técnico da CITE em matéria de igualdade entre mulheres ¢
homens no trabalho, especialmente dos juristas, foi um problema abordado em
varias das entrevistas realizadas.

Era muito frustrante. [...] A CITE sempre com um grande problema de pessoal.

Levavam para la as pessoas que... do IEFP, sempre foram pessoas muito

problematicas. Era tudo um sufoco. [...] Uma grande lacuna da CITE foi nunca
ter conseguido criar um corpo técnico a altura das necessidades da CITE,
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autéonomo, sabedor, que investisse na sua formagao, que investigasse, que fizesse
a diferenca relativamente ao exterior e desse credibilidade a fundamentagio da
propria CITE e ao reconhecimento publico desse know-how a mais. A CITE devia
ser um organismo especializado nas questdes da igualdade, e como tal reconhecido.
Nao pode ser um organismo especializado em questdes de igualdade se ndo tem
um corpo técnico a altura. Nao ¢ fazer recursos aos servigos. Os servigos sao
generalistas ndo sdo especialistas (Entr. 5).

A excegdo aconteceu nos finais da década de 1990, quando a presidente convidou
para virem trabalhar para a CITE duas jovens juristas que haviam realizado
formagdo em Igualdade de Género, organizada pela CITE, Ordem dos Advogados,
IEFP e Ministério da Justica.

Foi uma formagao na Ordem dos Advogados, e também com a colaboragdo da
Ordem dos Advogados. Foi uma formagao interessantissima, eu penso que essa
formagao estava ligada a um projeto comunitario, ndo me lembro se era o Delfim
se era o Leonardo, em que realmente fomos selecionados 14 advogados, os que
mostraram interesse e tinham aptidao para esse efeito, e estivemos ali, ndo me
recordo se foram duas semanas se foram trés, a ter formagao sobre igualdade e
ndo discriminagdo. Inclusive, a adquirir competéncias enquanto formadores.
Também tinhamos esse modulo juntamente com a matéria da igualdade e da ndo
discriminagdo. Tive oportunidade de ouvir pessoas muito sabias nesta area que
deram formagao e, ap6s a finalizagdo dessa formacdo, que terminou com uma
avaliagdo, a Dr.* Maria do Céu, na altura presidente da Comissao, convidou-me
amim e a outra colega, as que tinhamos tirado as melhores notas nesse dito curso,
para virmos colaborar aqui na CITE. Ela mais para a area internacional eu mais
dedicada a area nacional. Estavamos na altura, quando isto aconteceu, a preparar
a presidéncia da Unido Europeia, em 2000, isto €, o curso no final de 1998, depois
entra 1999, em que, antes disso até, eu e essa minha colega somos chamadas a
fazer um apanhado sobre legislacdo de igualdade e ndo discrimina¢do com
anotagdes dos pareceres da CITE que infelizmente acabou por nao vir a ser
publicado, mas foi feito e entregue, e entdo viemos a colaborar ja na presidéncia
europeia. Foi na altura que se iniciou formalmente a Linha Verde, ja havia o
atendimento juridico, telefonico, pelos juristas que ca estavam, mas de facto foi
ai que se iniciou formalmente a Linha Verde gratuita e o atendimento em
permanéncia todos os dias tUteis. Foi ai que aprendi muito. O meu trabalho aqui,
eu vim obviamente enquanto jurista, como advogada, naturalmente, mas enquanto
jurista, porque aqui ndo ¢ propriamente o exercicio da advocacia que ¢ o mais
relevante. E mesmo o trabalho enquanto jurista e fiz Linha Verde, que ¢ onde se
aprende de facto as nuances da vida. Sdo casos praticos, ¢ o dia-a-dia, as
necessidades das pessoas, as situagdes de discriminagao, situagdes que, algumas
sdo de dificil resoluc@o, mas a maioria sdo complexas. A questio da igualdade e
da nao discriminagao ¢ uma matéria complexa (Entr. 12).

A insisténcia de outra ex-presidente para que as pessoas pudessem fazer formagao
foi enorme, como ela propria explica, ndo obstante alguma resisténcia interna:

Depois soube que as pessoas estavam pouco motivadas. Aquilo tinha problemas
na area dos recursos humanos, eram poucos para trabalhar e cada vez foi sendo
mais dificil dar vazao ao que era preciso dar. Percebi depressa que tinha que me
socorrer de outras pessoas de outras entidades, de outros grupos, para eu fazer
aquilo que se deveria fazer. A CITE no fundo tinha um mandato que estava na lei
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e o mandato era: promover a igualdade. Percebi, logo nas primeiras reunides da
Comissdo Tripartida, que muitas das pessoas que representavam instituigdes
publicas ou privadas tinham em relagdo a igualdade um certo conformismo. [...]
Eu comecei a ver que a CITE ndo ia mais longe do que fazer pareceres, uma
aplicacdo mais ou menos mecanicista da lei, sem formagao. Isso foi logo assim a
cabeca: vamos aqui tentar perceber com as pessoas todas, juntar pessoas, € vamos
tentar fazer um curriculo de formagao. A CIDM, designadamente, promovia
formag@o. Mas o meu ponto era: vamos fazer um curriculo, vamos fazer um
manual que permita a quem chegar perceber e todos nds aprendermos com isso.
Dai ter contactado universidades, grupos de estudo, trazer conhecimento para
ajudar e sobretudo com uma preocupagao de ndo melindrar quem esta. As pessoas
estdo ha muito tempo, estdo a fazer o melhor que podem e que sabem. Nunca
consegui uma grande adesdo interna para a formagao (Entr. 23).

De qualquer forma, parece emergir nas entrevistas uma perspetiva de que nao ¢ tao
vital para o pessoal juridico ter formacao especializada em igualdade de género,
uma vez que o seu trabalho se centra na lei e na sua aplicagdo (supostamente
neutra). Vejamos as seguintes palavras de um/a jurista da Comissao:

A medida que a pessoa ¢ envolvida nesse contexto acaba por... se ndo tinha muita
vocagao, acaba por estar... ha ali um despertar para as situagdes e vai resolvendo
esse gap com naturalidade. Nos, os juristas, acabamos por ficar muito ligados ao
expediente que vamos tendo. Nao podemos estar muito abertos a grandes
teorizagdes sobre as matérias, ou investigagdes, temos ¢ que tratar de assuntos
concretos. Expediente concreto. Podemos ter, um ou outro, mais liberdade de se
pensar sobre a questdo, mas ndo somos um gabinete de estudos sobre as questdes
de género. Ha uma grande diferenga entre um gabinete de estudos de uma matéria
ou de um gabinete de resolucdo de problemas daquela matéria [...]. Tirando o
papel da presidente ou da vice-presidente neste aspeto mais de teorizagdo de
algumas coisas, o caso concreto do juristas nao (Entr. 26).

Esta mesma concecdo, encontramo-la, porém, em pessoas que ocuparam outras
posi¢des de maior responsabilidade. Por exemplo,

ali a formagdo era adquirida, era uma formag¢do de base, era uma formagao
juridica. A maior parte dos processos que me passava pela mao era lei pura e
dura. E tinhamos que decidir de acordo com a lei. De maneira que as pessoas
tinham que conhecer muito bem a lei, tinham que conhecer muito bem a
jurisprudéncia, as diretivas comunitarias, tinham que conhecer os poderes em
Tribunal de Justi¢a. Tinham que conhecer as situagdes em matéria de igualdade,
as outras pessoas nao. As pessoas estavam vocacionadas para os projetos. Essas
nao, essas ja traziam formagdo em igualdade, eram pessoas com outra formagao.
Em regra, eram sociologos, com formagdes mais diversas, ndo eram sé juristas
(Entr. 22, ex-presidente da Comissao).

Um elemento que passou a atenuar esta falta de formagao especifica em igualdade
em fungdo do sexo foi o facto de alguns juristas que vieram para a CITE na década
de 2000 terem antes passado pela Comissdo Tripartida como representantes de
organismos publicos e de terem tido formagdo no ambito de projetos em que a
CITE interveio.
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2. Dependéncia financeira

Segundo a Lei organica da CITE, os seus recursos humanos e financeiros continuam
a ser transferidos do IEFP (Art.° 10.° do Decreto-Lei n.° 76/2012, de 26 de margo).
A partir de meados da década de 1990, a Comissao procurou obter mais meios através
do desenvolvimento ¢ participa¢ao em projetos. O desenvolvimento mais sustentado
e sistematico de projetos na CITE ocorreu nesse periodo, com a entrada de Maria do
Céu da Cunha Régo, que viu nessa estratégia a possibilidade de qualificar mais o
trabalho da Comisséo e do seu corpo técnico, ampliar o campo de a¢ao na promogao
da igualdade, que até ai se circunscrevia a emissdo de pareceres.

Achei que havia ali uma conjuntura boa, o PNE, dinheiros europeus, finalmente,
para poderem ajudar politicas. E, portanto, foi um bocadinho o criar as coisas.
Havia recursos fora da CITE para poder fazer aquisi¢des de servigos. E foi isso
que fiz, fomos a procura de recursos (Entrevista a Maria do Céu da Cunha Régo,
ex-presidente).

As restrigdes financeiras continuam a fazer-se sentir hoje em dia, como refere a
atual presidente, Sandra Ribeiro:

Nos temos pouquissimo dinheiro. Vamos fazer uma campanha com a Secretaria
de Estado da Igualdade em outubro para a promogao da conciliagdo e estamos a
tentar negociar com as TV e radios tudo gratuito. Vamos tentar pagar s6 a
conceg¢do e os materiais porque ¢ de facto extremamente caro e ndo temos
condi¢des. Temos um orgamento que ¢ de 500 mil euros, mas que no dia seguinte
¢ logo de 300 e a medida que vai avangando vai retirando mais 10% para isto e
mais aquilo... E ndo ¢ s isso, se fosse pequenino mas que pudesse ser um bolo
que nds pudéssemos livremente utilizar, mas ndo, esta tudo por rubricas... Nao se
consegue executar nada. Esta questdo nao ¢ s6 da CITE.

Um aspeto relevante, e que se prendia com a falta de legislacdo de enquadramento,
foi o facto de a CITE nao ter podido beneficiar das verbas para formacgao do
Programa Operacional do Potencial Humano antes de 2011. Isso s6 aconteceu nesse
ano, tendo o Despacho n.° 7130/2011 (MTSS, 2011), permitido o acesso da CITE
a Tipologia 7.4 — “Apoio a projectos de formagdo para publicos estratégicos”,
alterando o Despacho n.® 15 606/2009, de 9 de julho. No numero 2 do artigo 8.°
desse despacho passou a estatuir-se que:

2 — A Comissao para a Igualdade no Trabalho e no Emprego (CITE) tem acesso
a0s apoios para a realizacdo das acgdes previstas na alinea e) do n.° 1 do artigo
4.°, enquanto organismo responsavel pela concretizagdo dos instrumentos de
politica publica previstos na presente tipologia de intervengao, nos termos do
artigo 65.° do Decreto-Lei n.° 312/2007, de 17 de Setembro, na sua actual
redacg¢do, assumindo perante a comissao directiva do POPH a qualidade de
beneficiario responsavel pelo arranque e execugao da operagao.
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Como uma ex-Presidente sintetizou, a falta de autonomia financeira tem sido uma
das grandes limitagdes a efetividade da CITE:

A questdo financeira, o orgamento pode ser um fator limitador, por exemplo uma
campanha televisiva, a CITE ndo tem dinheiro para fazer. E as vezes coisas destas
fazem-se para divulgacdo [volta a referir exemplo anteriores, na televisdo,
publicidade]. Os recursos humanos..., acho que a CITE deveria ter um corpo de
juristas maior porque aquilo tem muito trabalho e agora tem mais, a crise... Uma
organizagao que esta mais deprimida ¢ menos procurada. Quando comega a ganhar
forca e visibilidade comeca a ser mais procurada. [ ...]JAcho que devia ter um corpo
juridico melhor. Também percebo que ¢ dificil porque tudo isto ¢ dificil, mas devia
ter mais juristas. Os juristas avaliam os pedidos de parecer nas questdes que sao
obrigatorias e tém prazos, sdo sempre prioritarios, ¢ distribuido por ordem aos
juristas. Tém as queixas que nao sdo obrigatorias e que ficam muitas vezes para
tras, ndo sdo vinculativas. [...] Em termos de visibilidade da Comissao, eu acho que
ndo tem nada a ver com isto. Acho que tem a ver com a estratégia politica, quer
tanto dela, quer de quem preside. Mas, se a Tutela for forte, quem preside acaba
por fazer se for direcionado, porque as pessoas que estdo a presidir a CITE nao tém
que ter uma componente politica; as pessoas tém de ter uma componente técnica
de administracdo e de gestao, mas a Tutela politica tem que ter e, neste momento,
passar a CITE para [o Ministério d]a Economia, para aquele Emprego que esta
pendurado ninguém sabe bem onde, com um pé na Seguranga Social... ¢ uma
grande confusdo e isso retira a for¢a a CITE como ¢ evidente (Entr. 19).

3. 0 estatuto e forma juridica da CITE como limitacao da sua
efetividade

A autonomia administrativa dos mecanismos oficiais para a igualdade ¢ um fator
de peso da sua efetividade, pela facilidade em gerirem de forma célere e sustentada
projetos, programas e financiamentos. O estatuto organico &, por isso, fundamental,
robustecendo a capacidade de intervengdo e o reconhecimento deste tipo de
entidades. Por vicissitudes diversas, a CITE existiu sem Lei Organica até 2010
(MTSS, 2010), o que a colocava, e aos seus quadros, numa situacdo de grande
fragilidade, como revelam as seguintes afirmacgdes:

A CITE ja desempenhava um papel muito importante, mas tinha uma estrutura
orgéanica muito fragil porque dependia do IEFP, quer para os quadros que iam para 14,
quer pela propria estrutura organica que ¢ uma estrutura muito incipiente. No fundo,
as pessoas preocuparam-se imenso com a criagdo daquela Comissao tripartida, com
0s parceiros sociais, mas todo o sistema que estava anterior ndo funcionava. Nao tinha
estrutura de apoio, a ndo ser as pessoas que eram postas la pelo IEFP. Alias, durante
muito tempo a presidente da CITE nem sequer tinha a categoria de Diretora-Geral,
era uma Diretora de Servigos (Entr. a ex-presidente da Comissao).

A casa tinha outro problema grave quando eu la cheguei, que era uma situagao
que ndo era responsabilidade de ninguém, e que eu me debati com o mesmo
problema, que era: a Comissao quando foi criada foi numa logica de haver a
Tripartida que ¢ a propria Comissdo, alguém que preside & Comissao e depois uma
espécie de gabinete de apoio. Quase como um gabinete dos governos, alguém que
apoia a organizagao. SO que a casa organizou-se como estrutura quase como uma
diregdo-geral, como um servico. E foi ganhando competéncias como um servigo,
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passou a ter uma Linha Verde, publicagdes, projetos... Os processos, as atribui¢des
foram aumentando ao longo dos anos e criou-se como servico. E s¢ tinha uma
presidente a quem toda a gente respondia. Que, teoricamente, a [refere-se a uma
ex-presidente] fé-lo, que ndo tinha ninguém para a substituir localmente. A [refere-
-se a uma ex-presidente] durante trés anos nunca foi de férias. [...] mas as pessoas
tém direito a férias, sendo ¢ a loucura total. A presidente decidia tudo, desde a
atribuigao da esferografica a decisdo mais importante do parecer. Isto ndo era
viavel. [...] a casa d4 uma estrutura mais adequada, com uma vice-presidente, com
a Lei Organica. Eu acho que a casa devia ter nticleos e coordenadores de nucleos
(Entr. a ex-presidente da Comissao).

Uma consequéncia da ambiguidade de estatuto juridico colocava-se na situagdo dos
seus efetivos, que, entre outros aspetos, ndo beneficiavam dos mesmos procedimentos
para evolugdo na carreira dos seus colegas do IEFP, como, por exemplo, a auséncia
de avaliagdo de desempenho entre 2004-2008 (CITE, 2009: 16).

Organizei toda a parte administrativa, fiz pela primeira vez o SIADAP [Sistema
Integrado de Avaliagdo de Desempenho da Administragdo Publica], as pessoas da
CITE nao eram avaliadas e isso dava-lhes uma situagdo de grande desigualdade
relativamente as pessoas do IEFP de onde eles sdo funcionarios, ndo podiam
concorrer a nada. [...] A primeira vez que as pessoas da CITE foram avaliadas foi
comigo. Fui organizar a casa (Entr. a Catarina Marcelino, ex-presidente).

A vontade politica para criar a lei organica da CITE resulta de uma queixa da
Comissao Europeia de que Portugal ndo estava a cumprir a Diretiva da Igualdade de
2003, por ndo ter um mecanismo independente para as questdes da igualdade no
trabalho, tendo em conta que as decisdes da Comissao Tripartida ndo eram equilateras:

Foi um acaso da Unido Europeia. Com a diretiva que nds tinhamos que
transcrever e que nao transcrevemos sobre a independéncia, era uma diretiva que
dizia que com servigos dessa natureza os servigos tinham que ser independentes
e a CITE néo tinha a independéncia suficiente em termos da concegdo da
Comissdo. A Comissao agora ¢ diferente da altura em que eu 14 estive. Ficou com
uma constituicao igual a da Comissdo Permanente da Seguranga Social e nao ¢é.
Tinha um peso muito grande da administragdo publica. A Tripartida ndo tinha
feito a transcri¢do da Diretiva. Houve uma pressdo da Unido Europeia que ia
multar o Estado e ia mandar para o Tribunal Europeu o incumprimento....
Ninguém estava a mexer em leis organicas para aumentar cargos nem nada e nds
conseguimos, por via dessa pressao europeia, foi muito bom, foi uma coisa muito
positiva (Entr. a Catarina Marcelino, ex-presidente).

Nao vamos aqui explorar este aspeto ja amplamente discutido no Capitulo 3, sendo
que apenas quisemos aqui refletir sobre alguns dos impactos desta ambiguidade
estatutaria. A par destas limitagcdes administrativas pela falta de lei organica, outro
fator que de certa forma condicionou a acdo da Comissdo prende-se com os
entendimentos acerca do seu mandato e missdo.
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4. Um mandato sob contestacao

Desde as primeiras reunides da CITE que o seu mandato foi objeto de equivocos e
falta de um entendimento comum, questionando-se mesmo a legitimidade da sua
intervengdo juridica. As perspetivas dividiam-se entre as pessoas que consideravam
a emissdo de pareceres a missao central da CITE (como foi o caso, por exemplo,
da representante da CGTP-IN, ou mesmo das representantes da CCF), ¢ as pessoas
que atribuiam uma certa incompeténcia juridica a CITE, recomendando-lhe missdo
“menos pesada” (era o caso de alguns representantes das tutelas e de entidades
patronais). Logo na primeira reunido, o Diretor-Geral do Trabalho (José Rocha
Pimentel) salientava que «a Comissdo se deve dedicar a ndo discriminagdo no
trabalho e no emprego em geral e ndo estritamente em fung@o do sexo» (Ata da
primeira reunido em 8/4/80).

Nos primeiros tempos da Comissao, foi em torno do assunto das queixas que se
discutiu ¢ questionou o mandato da CITE. A partir do momento em que Maria
Adelaide Lisboa se tornou presidente da CITE (Ata de 20/1/1987) foi assumida
uma discussdo mais aprofundada acerca do propdsito da CITE. De facto, verifica-
-se ao longo das atas seguintes que a Comissdo assume que a sua prioridade é a
analise de queixas (Ata de 26/1/1988). Da-se também inicio a um questionamento
relativamente as razdes por detras da ineficiéncia (atrasos) da CITE na resposta as
queixas (em 1988 tinham dois anos de atraso). A outra grande parte do trabalho da
CITE prendia-se com a, na altura, recente integra¢do de Portugal na CEE. Este
facto exigiu que a CITE, entre outras organizagdes, assumisse um papel de interme-
diaria entre Portugal e a Europa em matéria de igualdade de género.

A extensdo a fung@o publica do disposto no Decreto-Lei 392/79, através do
Decreto-Lei 426/88, de 18 de novembro, assumiu também uma dimensio
transversal nas discussoes. Esta questao ¢ sempre discutida como algo de consequéncias
incertas, nomeadamente no que diz respeito a estrutura e ao modo de funcionamento
da CITE. A representante da CGTP-IN, por exemplo, foi quem mais veementemente
se opds a tal extensdo, por receio de que a CITE se aproximasse gradualmente de
um organismo governamental; propds inclusivamente que se criasse um mecanismo
especifico para a fungdo publica (Ata de 9/2/1988).

Uma década depois, na reunido de 6/3/1990 (Ata de 6/3/1990), Avelino Mendes
Oliveira, representante do Ministério do Planeamento e da Administracdo do
Territorio (MPAT), afirmava que a «CITE deveria ser mais um 6rgdo consultivo,
divulgar um parecer € correto, instruir um processo ¢ dificil para a CITE». Isto a
proposito das dificuldades de entendimento entre a CITE ¢ a Inspegao do Trabalho.
O representante da CCP (Joaquim Pessoa Fernandes) afirmava que a «CITE néo
tem isencdo suficiente» para analisar as queixas, no que teve a concordancia da
CIP (Nuno Guedes Vaz). Adelaide Lisboa interveio em defesa da qualidade e
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competéncia da Comissdo nesta matéria, mas o Secretario de Estado do Emprego
¢ Formagdo Profissional acabaria por recomendar a CITE que evitasse transformar-
-se num servigo e que atuasse essencialmente como «o6rgao de lobby junto das
instituigdes» (Ata de 6/3/1990).

O que estava em discussdo eram os preocupantes atrasos da CITE na emissdo de
pareceres ¢ na resposta a queixas. Enquanto a presidente da CITE e as representantes
da CCF e da CGTP-IN defendiam a centralidade da analise e resposta a queixas na
acdo da CITE, apelando a uma responsabilizagdo politica da Inspegdo-Geral do
Trabalho (IGT) para uma colaboragdo mais efetiva; todos os restantes participantes
na reunido defendiam a proeminéncia da IGT no trabalho de analise mais aprofundada
das queixas, por possuirem os meios para avaliacao das situacdes em causa — «A IGT
vai ao local, analisa, tem técnicos preparados para este tipo de trabalho. So6 aceita
como discriminagao aquilo que ¢ discriminagdo, e ndo aquilo que querem que seja
discriminagdo» (Avelino Mendes Oliveira, MPAT, Ata de 6/3/1990).

Em 1995, a Lei 17/95, de 9 de junho, que ampliou as competéncias da CITE, impondo
o0 parecer prévio obrigatorio em caso de despedimento, além de ampliar competéncias,
colocou uma pressao sobre o corpo juridico da Comissao, que passou a ter 30 dias para
emitir o parecer prévio obrigatorio. Nas reunies de 31/1/1996 e de 14/2/1996, discute-
-se 0 impacto desta lei sobre o funcionamento da CITE. A Presidente diz que estdo a
chegar a Comissao varios pedidos de parecer enviados pelas entidades empregadoras
sobre a aplicag@o da Lei 17/95, de 9 de junho de 1995, designadamente pedidos de
parecer ao abrigo do Art.° 18.°-A. Sendo que as suas disposigdes t€m carater inovador,
a Presidente entende que os membros da Comissao deverdo refletir conjuntamente e em
sede propria qual o seu entendimento relativamente as questdes concretas. Posta a
discussdo sobre a delimitagdo do ambito da letra da Lei, e apds os membros presentes
se pronunciarem, foi unanime a opinido de que a CITE deveria restringir o seu parecer
a existéncia de discriminagdo face a situagdo em que a trabalhadora se encontra (gravida,
puérpera ou lactante). A Alta Comissaria para a Igualdade e Questdes da Familia,
presente na reunido, defendeu a importancia de incentivar um processo eficaz para que
as mulheres se queixem quando se sentem discriminadas ¢ assediadas ¢ que ¢é
fundamental que estas ndo corram riscos ao apresentarem as suas queixas.

5. (Des)articulacoes com stakeholders: o caso das inspecoes
do trabalho

Relembremos que um dos fatores que contribui para a efetividade de organismos
como a CITE ¢ o envolvimento dos stakeholders ¢ a qualidade do trabalho de rede
do mecanismo (EQUINET, 2012). A ampliagcdo de mandato referida teve efeitos
qualitativos significativos sobre o estatuto da Comissdo, ampliando o seu (re)conhe-
cimento e reforgo de legitimidade de intervengao por parte das entidades empregadoras
¢ até de outros servigos da administragdo publica. Com efeito, um dos problemas
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recorrentes expressos nas atas ¢ a falta de cooperagdo por parte de outros servigos
publicos. Em ata do dia 12/5/1983, encontra-se o seguinte registo: «Presidente
refere que a CITE se confrontou com a auséncia de informagdes e Maria do Carmo
Nunes refere que estas atitudes t€ém-se cruzado com o problema da falta de
autoridade da CITE». Na reunido de 30/6/1987, esta registado um lamento da
Presidente por, «relativamente ao questionario sobre a directiva 76/207/CEE, os
servigos ndo responderem a CITE». Trés anos depois, em 6/3/1990, ainda se
registava para a posteridade: «Presidente refere que sente dificuldades quotidianas
devido a falta de Recursos Humanos ¢ ao “choque” com outros servigos». Poderiamos
apresentar mais citagdes deste tipo, mas cremos que estas sdo suficientes para
fundamentar a nossa conclusao.

O menosprezo ndo vinha apenas dos servigos estatais, os proprios agentes privados
ignoravam as solicitagdes da Comissdo — na ata de 23/9/1992, regista-se outro
lamento quanto a falta de resposta:

Relativamente aos antncios de oferta de emprego, os directores dos jornais nao
responderam aos pedidos de entrevista feitos pela Presidente da CITE, sendo assim
serdo enviadas cartas aos directores dos jornais, a avisar das multas que comegardo
a ser efectuadas quando existirem, nos jornais, anuncios discriminatorios.

Os problemas de articulacdo mais graves ocorreram com a, na altura, Inspegao-Geral
do Trabalho, atual Autoridade para as Condigdes de Trabalho. A gravidade da falta
de articula¢@o decorria da necessidade de existir uma estreita cooperagao entre as
duas entidades, condigdo indispensavel a efetividade da agdo de cada uma. Ainda que
sem efeitos praticos concretos no refor¢o da relagdo com as Inspec¢des do Trabalho
(IT) até a década de 2010, a obrigatoriedade de parecer da CITE recentra-a e
legitima-a numa relagdo que sempre foi objeto de queixas e dificuldades de
articulagdo. Em 1990, Ana Vale, representante da CGTP-IN, questionava o
Secretario de Estado do Emprego e da Formagao Profissional:

Sempre que a Inspecc@o Geral do Trabalho é chamada a intervir pela CITE ou nao
atua, ou entra em conflito com a CITE, ou conclui que na sua interpretagdo nao
ha discriminagdo e tudo fica na mesma. Esta ¢, por isso, uma questio politica,
poder-se-a contar, de futuro, com a Inspec¢ao Geral do Trabalho ou a situagao
referida vai manter-se? Pode a CITE contar com o empenhamento politico do
senhor Secretario de Estado no sentido de a sua accdo ser devidamente apoiada
pela IGT? (Ata de 6/3/1990).

A necessidade de articulagdo com o organismo responsavel pelas inspecdes do trabalho,
além de decorrer da Lei da Igualdade de 1979, ¢ mencionada logo nas primeiras
reunides da CITE. Na reunido de 14/10/1980, discutiu-se a intervencao a fazer junto do
Inspetor do Trabalho para conhecer as medidas previstas de combate a discriminagdo
e a sua opinido relativamente a alinea ¢) do n.° 2 do art.° 15.° da Lei da Igualdade. Um
dos pontos fundamentais do contacto com o Inspetor seria a efetiva garantia de resposta
das IT em situagdes detetadas pela CITE e vice-versa; fala-se também da necessidade
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de sensibilizar os/as inspetores/as para a discriminago (Ata de 19/4/1983). A primeira
discordancia ¢ mesmo tensdo recenseada corresponde ao Caso Novotex, onde a IT
apresentou um entendimento diferente sobre a discrimina¢do em fungio do sexo (ata
de 24/7/81). Em vérios episodios relatados nas atas, fica provada a relutancia da IT em
cooperar ¢ articular o seu trabalho com a CITE, quer na apreciacao de alguns casos, quer
no desenvolvimento de estudos, o que tera contribuido para a sua menor efetividade.
Existe mesmo, na ata de 8/7/1986, uma decisao de fazer queixa ao Ministro do Trabalho
e Seguranga Social acerca «da postura da IGT face ao oficio 1712/NAT de 4 de Julho
de 1986, relativo a coordenagao conjunta de um estudo sobre discriminagio no setor
téxtil, em que a IGT discordava da metodologia proposta pela CITE. Na ata, verifica-
-se que a representante da CGTP-IN manifesta profunda estranheza pela atitude da IGT
e pergunta se «a IGT se pode recusar a satisfazer as solicitagdes da CITE, que tém por
fim comprovar a existéncia de praticas discriminatérias nas empresas, € que haviam sido
despachadas pelo Ministro da tutelax.

A articulagdo com o organismo responsavel pelas inspe¢des do trabalho foi
evoluindo e os contactos estreitaram-se no ambito de projetos, como pudemos
apurar nas entrevistas. No estudo de avaliagdo do III Plano Nacional para a
Igualdade, reconheceu-se como uma das fragilidades do combate a discriminagéo
no trabalho e no emprego a «persisténcia das limita¢des da actuacdo da ACT na
inspecgdo e reparagdo de situagdes de discriminag@o laboral com base no sexo»
(Ferreira et al., 2011: 201). Outros trabalhos demonstraram a “mitigada e incipiente”
acdo daquele organismo no ambito do paradigma preventivo e a escassez de um
trabalho no dominio da discriminag@o ¢ igualdade de oportunidades em razao do
sexo no trabalho e emprego (A. C. Ferreira, 2005: 50).

Atualmente, a colaboragio estende-se ao nivel da apreciagdo de antincios de ofertas
de emprego e outras formas de publicitagdo de processos de recrutamento e selegao.
Nos casos de detegdo de ilegalidades, a CITE remete a informagdo para as
respetivas unidades locais da ACT. Sao também enviadas queixas, em especial as
que sdo transformadas em pedidos de informagao.

Um dos passos decisivos em matéria de articulag@o entre a CITE ¢ a ACT foi dado
em 2011 com o langamento do projeto conjunto “Instrumentos ¢ metodologias em
Igualdade de Género para a atividade inspetiva da ACT”, que culminou em 2012
com o langamento de um guido e respetiva conferéncia publica — “Conferéncia
internacional Contributos para uma perspetiva de género nas relagées laborais:
da agdo inspetiva a negocia¢do coletiva”. O guido representa um instrumento
decisivo para a pratica inspetiva, apoiando a agdo de inspetores ¢ inspetoras na
detecdo e analise das situac¢des de discriminagdo sexual, como refere o Relatorio
Intercalar de Avaliagdo do IV PNI:

[O Projeto] teve como objectivo a valorizagdo da dimensao de género nas agdes de
carater inspetivo, a formagéo e sensibiliza¢do dos inspetores/as de trabalho para a
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aquisi¢ao de competéncias especificas na identificagdo e a caraterizagdo de situagdes
de discriminagdo, em fungdo do sexo, nos locais de trabalho, nomeadamente
situagdes de discriminagdo indireta, ¢ a concepgao de instrumentos de apoio a
atividade inspetiva, que permitam evidenciar situagdes de discriminagdo e de nao
cumprimento da legislagdo laboral em matéria de igualdade de género. Este projeto
permitiu reforcar a atitude dos/das inspetores/as da ACT relativamente aos principios
de igualdade de género e a forma como esta matéria ¢ incorporada nas atividades
inspetivas e na melhoria da eficacia da atividade inspetiva no controlo de praticas
laborais discriminatdrias em fungao do sexo e no cumprimento da legislagdo laboral
em matéria de igualdade de género. Este projeto permitira a inspegao de trabalho,
também, atuar de forma mais eficaz na detegdo e reparacgo da discriminagao salarial
entre mulheres e homens (CIG, 2012: 33).

E, porém, importante referir que este trabalho de formagéo e trabalho mais estreito
com o organismo das inspegdes do trabalho foi tentado no periodo de presidéncia
de Maria do Céu da Cunha Régo, que, como se pode ver no excerto que se segue,
articulava de forma direta com o Inspetor-geral do Trabalho, até porque a equipa-
racdo do seu cargo a diretora-geral lhe conferia essa legitimidade institucional.
Nessa altura, foi levada a cabo formagdo a inspetores e inspetoras e elaborou-se
um pequeno guido:

Facilitou o facto de a presidente estar ao nivel do inspetor-geral. E a insistir. Nessa

altura também ajudou que estava la um inspetor do trabalho que fez tudo ao nivel

interno que era possivel. Fez-se um guido [de apoio a inspe¢do]. Saiu agora mas

janessa altura se fazia formagao e havia ja muita... Esse documento agora é mais

completo (Entr. 18).

Atualmente existe, sem duvida, um maior compromisso em efetivar a colaboragao
entre a CITE e a ACT, materializada em parcerias estratégicas em varios projetos,
como ¢ o caso do mencionado no Relatoério Intercalar do IV PNI (CIG, 2012: 62),
relativo a apresentagdo de uma

proposta de um projeto para a realizacdo de um inquérito nacional ao assédio no

mercado de trabalho, que abrangera o assédio sexual e moral e homens e mulheres,

numa amostra a nivel nacional, a integrar o Programa para a Area da Igualdade em
Portugal do Instrumento Financeiro EEA GRANTS (CIG, 2012: 62).

6. Centralismo e fechamento da administracao publica portuguesa

Compreendem-se melhor estas dificuldades de trabalho colaborativo entre
instituigdes se atentarmos na caracterizacao da administragdo publica portuguesa
como muito fechada e centralista efetuada em varios estudos (v.g., Aguiar, 1987,
Cardoso, 2000; Ferreira, 1998; Mozzicafreddo, 1997; Nicholls, 2007; Santos,
1993). Neste contexto institucional, a introducdo de novas agendas ¢ dificil,
marcada pela resisténcia e até mesmo rejeicao, particularmente se, sob a capa do
processo de modernizagdo, subjazem estruturas e legados de passados institucionais
conservadores (Aguiar, 1987; Nicholls, 2007; Santos, 1993).
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Estas caracteristicas dificilmente se abrem a inovagao e, concretamente, a transver-
saliza¢do de uma perspetiva que se quer omnipresente desde o processo decisério
das politicas a sua implementagdo e avaliagdo. Qualquer organismo estatal que
pretenda contagiar outros com as suas preocupagdes depara-se com barreiras por
vezes intransponiveis sempre que, a tendéncia para limitar a informacao disponi-
bilizada publicamente, ou mesmo para a reter, por parte de quem ocupa os lugares
de chefia, se juntam rivalidades pessoais ou estratégias de acumulagdo de poder
(Cardoso, 2004: 219). Pode afirmar-se que, em algumas fases da existéncia da
CITE, foi isso mesmo que se verificou. A obrigacdo de ter que constantemente
legitimar a sua existéncia e defender o seu campo de atuagdo, nas margens de um
outro mecanismo oficial para a igualdade com atribui¢des dificilmente separaveis,
criou uma pressio constante que, sem divida, influenciou o desempenho da CITE.
Dependendo das concegdes conferidas ao seu mandato pela respetiva lideranga,
nuns periodos a CITE foi mais expansiva na sua atuagdo, noutros, mais restritiva,
limitada a fun¢@o de “vigiar a aplicacdo da lei”.

Naio s6 as liderangas marcaram a diferenga, mas também o apoio que receberam da
respetiva tutela. Em Portugal, como varios estudos tém mostrado, os partidos politicos
do centro-esquerda tém feito uma certa diferenga, apesar de argumentos relativos a
indiferenca governativa (Marques, 2001), num sistema definido pela alternancia
governativa entre os dois maiores partidos (Jalali, 2007). O estudo recente sobre o
feminismo de Estado em Portugal mostra, com efeito, que os governos liderados pelo
Partido Socialista (PS) (o XIII, XIV e XVII) foram considerados pelas pessoas
entrevistadas como os que mais desenvolveram as politicas de igualdade (Monteiro,
2011a). No caso da CITE, no entanto, ¢ recuando um pouco mais, ndo confirmamos
esta ideia de um modo tao claro face ao fraco desempenho neste capitulo de dois
governos liderados pelo PS. Ha que ressalvar que o primeiro nesta condi¢do, embora
liderado por este partido, resultou de um acordo de incidéncia parlamentar com o
Partido Social Democrata (PSD), tendo o Ministério de tutela da CITE — o Ministério
do Trabalho e da Seguranga Social (MTSS) — sido entregue a Amandio de Azevedo,
do PSD. Verificamos, assim, que durante a vigéncia deste governo (de 9 de junho de
1983 a 6 de novembro de 1985), estando José Pimentel na presidéncia da CITE, esta
Comissao ficou praticamente paralisada. As denuncias e reclamagdes pela falta de
resposta governamental as exigéncias de mais recursos feitas pela Comissao sdo uma
constante em todas as atas durante este periodo. Em ata do dia 6 de dezembro de
1983, registam-se varias vozes que se manifestam no sentido de lamentar o facto de
o MTSS evidenciar uma clara «ignorancia em relagdo a existéncia, natureza, fins e
lugar da CITE, ndo obstante a prestacao oportuna de informagdes anterioresy, tendo
sido deliberado oficiar o «Servi¢o de Comunicagdo Social ¢ Rela¢des Publicas e a
Recepgao do MTSS, chamando a atengéo para esta lacunay». Em ata de 28 de fevereiro
de 1984, refere-se que:

apenas se conseguiu o destacamento de uma socidloga e a colaboragdo de um
analista de profissdes (um dia por semana), o que pde em causa a imagem da
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CITE, a sua credibilidade e efectividade e pde em risco a execugdo do projecto
sobre os antincios de emprego na imprensa, ja anteriormente aprovado, bem assim
como todo o conjunto de actividades programadas (Ata de 28/2/1984).

Encontramos, com efeito, sinais de alguma indeterminagao relativamente as
atribui¢des da Comissdo, nomeadamente em algumas intervengoes dos seus membros
em reunides e na necessidade de responder, conforme ata de 13 de novembro de 1984,
ao requerimento do Grupo Parlamentar do Partido Comunista Portugués (apresentado
por Zita Seabra quatro meses antes). A resposta a dar ao requerimento foi estudada
em reunido, tendo sido propostos varios acrescentos aos que a propria Presidéncia
tinha arrolado. A resposta veio um més depois — a 18 de dezembro — com um
despacho do MTSS no qual é comunicada a decisdo de «renovar a composi¢ao da
Comissaoy. Passaram 10 meses até¢ que a Comissao, com nova composi¢ao, comegasse
o seu mandato (a primeira reunido data de 29 de outubro de 1985). O governo
apenas sobreviveria mais um mes, tendo-lhe sucedido, durante um largo periodo de
dez anos, governos liderados pelo PSD (sempre com Anibal Cavaco Silva como
Primeiro-Ministro), até o PS ganhar de novo as elei¢des em 1995.

O outro governo do PS em que nao se confirma um maior empenhamento no campo
das politicas de igualdade, especificamente no campo do trabalho e do emprego, foi
0 XVII governo (entre marco de 2005 e outubro de 2009), em que o PS dispunha
de maioria parlamentar, com José Soécrates como Primeiro-Ministro e José Vieira
da Silva como Ministro do Trabalho e da Solidariedade Social. Durante este
periodo, a CITE viveu um dos mais negros periodos da sua histdria, dificilmente
imaginavel depois dos 10 anos anteriores de fecunda atividade, de grande afirmagao.
A Presidente, Josefina Leitdo, viu a sua comissao de servico chegar ao fim, em
2005, sem sucessor/a nomeado/a, deixando no seu lugar, como Presidente interino,
Anténio Lucas. Segundo nos declarou em entrevista:

Eu, como ja tinha o tempo, resolvi reformar-me. Pensei que a reforma néo ocorria
com a velocidade com que decorreu. Quando veio a minha autorizagdo, coincidiu
com a queda do governo de Santana Lopes, em 2005. Porque o governo ja ndo
podia nomear ninguém. Foi uma coisa horrivel, [...] pedi uma audiéncia aos dois
Ministros da tutela para lhes comunicar que ia reformar-me. Aquilo aconteceu
tao rapidamente que quando eu tive a audiéncia [...] foi-me comunicado nesse
momento que estava reformada. A situagao foi complexa porque ndo podiam
nomear ninguém. E entdo arranjaram uma solugdo, que eu ainda trabalhei em
regime de reformada a exercer fungdes (agora ja ndo seria possivel). E, depois,
eu fui-me embora e ficou o Dr. Antonio Lucas [...] em regime de substituigao,
ficou interino (Josefina Leitao, ex-presidente).

Ainda no mandato de Josefina Leitdo, ja4 era manifesta a existéncia de outro
problema suplementar relacionado com o retomar da ideia de que ndo se justificava
a existéncia de duas Comissdes, desencadeando-se a iniciativa de as fundir durante
o governo de Durdo Barroso, com Nuno Morais Sarmento (PSD) na Presidéncia do
Conselho de Ministros e Antonio Bagdo Félix (CDS) no Ministério da Seguranga
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Social e Trabalho. Foram, entdo, encomendados estudos para analisar as condigdes
da fusdo dos dois mecanismos oficiais para a igualdade, tendo sido recolhidos varios
testemunhos. Nao tendo o governo encontrado abertura para essa fusdo por parte
dos parceiros sociais, o projeto foi abandonado e reduzido a transferéncia das
fungdes de promogao da igualdade da CITE para a CIG, em 2007, j& na vigéncia do
governo Sdcrates, com Jorge Lacdo na Presidéncia do Conselho de Ministros ¢ José
Vieira da Silva no Ministério do Trabalho e da Solidariedade Social. Josefina Leitao
da-nos conta do seu argumentario para dar continuidade as duas Comissdes:

Eu achava, e procurei demonstrar, que as duas Comissdes tém uma natureza
completamente distinta. Uma era uma Comissao Tripartida independente. E em
apoio da minha posi¢do foi a revisdo da diretiva da igualdade, de 1976, que veio
reforgar a ideia dos organismos independentes. Por outro lado, devo dizer que tive
o apoio das pessoas da Tripartida, dos parceiros sociais que também nao estavam
interessados. Estavam interessados em manter a autonomia da CITE. Alias, deve-se
dizer que, em rigor, as proprias Tutelas achavam, admitiam uma solugdo que fosse
uma solugdo em que a CITE fosse integrada na CIDM, mas com uma certa
autonomia. A ideia era um bocado essa. E na altura até o Ministro da Presidéncia
pediu um estudo sobre a fusdo das duas Comissdes. Foi uma coisa séria. E dei muita
informag@o a Consultora sobre os mecanismos para a igualdade. Como eu trabalhava
muito a nivel internacional, tinha muita dessa documentagéo, muitos contactos a
nivel internacional e sabia que havia Comissoes com este grau de independéncia
[...], tripartidas com uma estrutura quase judicial, ou de provedor — as provedorias
para a igualdade. No fundo, foi sempre no sentido de eventualmente admitir uma
ligacdo entre as duas comissdes, mas a CITE ficar independente e a CIDM fornecer
toda a parte de estrutura administrativa para a CITE. Porque a CITE tinha uma
estrutura administrativa muito fragil (Josefina Leitao, ex-presidente).

E certo que podemos identificar nestes considerandos, sobre as diferentes culturas da
CIG e da CITE, os principais fundamentos da continuidade de ambos os mecanismos.
Neles ressalta a afirmagdo da independéncia atribuida a CITE/Tripartida, ao dispo-
sitivo que retne em volta de uma mesa representantes dos parceiros sociais para
discutir/analisar e votar pareceres, respostas a dentincias recebidas ou propostas de
atividades e de iniciativas legislativas. A volta desta mesa sentam-se, fundamental-
mente, juristas, ja que os parceiros sociais tentam fazer-se representar por este tipo
de profissionais, por entenderem que as tarefas a desempenhar sdo de natureza
essencialmente técnica. Apenas uma das pessoas entrevistadas, representante de um
dos parceiros sociais, assumiu, com efeito, que no seu entender a sua missao vai para
além da técnica juridica, sendo antes uma tomada de posi¢ao politica. Vejamos os
moldes em que ela fundamenta a sua posi¢ao, acompanhando-a da analise de um
caso que tinha sido objeto de parecer da Comissao Tripartida:

Era uma empresa que tinha quatro pessoas, uma [das duas mulheres] estava gravida,
a outra nao [...], mas eles aqui s invocaram o pormenor da mulher gravida. Fui aos
quadros de pessoal ver qual era o quadro de pessoal, eram quatro, ver quantas pessoas
¢ que foram despedidas, s6 foram duas e por coincidéncia eram as duas mulheres.
Juridicamente. .. 14 esta, eles todos votaram a favor, porqué? Porque juridicamente
nada lhes diz que ha aqui discriminag?o, havia um critério objetivo juridicamente,
havia um critério objetivo, o da antiguidade. Elas eram as mais novas. Porqué? Por
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acaso agora ja saiu da lei este critério, que era obrigatorio, que era o da antiguidade.
Agora ja ndo esta na lei, mas continua a ser um critério objetivo. Se uma pessoa for
buscar a antiguidade, normalmente, as mulheres gravidas sdo as mais novas, portanto,
é um fato 2 medida que d4 sempre para tudo. A menor antiguidade correspondera
sempre a rapariga que esta gravida, portanto ¢ sempre ela que vai para a rua.
Juridicamente ¢ sustentavel, politico-sindicalmente ndo ¢ sustentavel. [...] Nos aqui,
em Portugal, desde que seja fundamento econdmico... ndo sei qué... com critérios
objetivos... Ora o que eu disse na reunido da CITE ¢ que “critérios objetivos” eu
consigo-os encontrar em todo o lado — ou ¢ a mais nova, ou ¢ a que tem menos
formagao, ou a que ¢ menos polivalente. Se eu puser a X durante um més a fazer tudo,
depois posso dizer: Vou despedir a'Y porque ela ndo ¢ polivalente e a X ¢ extremamente
polivalente. Porqué? Porque um més antes eu tinha posto a X a fazer tudo, quer dizer,
isto é um critério objetivo, esta la nas fungdes, até vou ao quadro de pessoal e até meto
14 cinco linhas para X e paraa Y deixo 1a s6 administrativa e depois pronto, digo assim:
“nao, ela é polivalente”. Portanto, ¢ muito facil criar critérios objetivos. Em concluso,
muitas vezes nos nao nos podemos so subjugar as palavras da lei, ndo podemos, ndo
podemos e este processo que se referiu ¢ mais um. Realmente esta C. era a mais nova,
estava gravida, a empresa ¢ de engenharia e de consultadoria, toda a gente sabe que é
um mercado que esta realmente em retragdo, que estdo com graves dificuldades, mas
de quatro preservaram dois — os postos masculinos (Entr. 1).

As duas perspetivas que perpassam nesta narrativa e neste discurso encontramo-las
no seio da CITE, onde constatamos uma divisdo clara entre quem pensa que a missao
desta se cinge «a fazer cumprir a lei que é neutra, mas imbuida do principio da
igualdade», como ouvimos de uma ex-presidente da CITE, ¢ quem reconhece que
nem o direito nem a lei sdo neutros e que, para garantir a aplicagdo do principio da
igualdade, ¢ fundamental desenvolver politicas adequadas. Esta dissensdo cria
espago ao surgimento de um certo secessionismo do grupo de juristas, que tendem
a ver-se ¢ a serem vistos como constituindo um grupo a parte — o nicleo duro — da
CITE. Nao so6 a natureza das suas fungdes o distinguiria, mas também o quadro
exigente em que estas sdo desenvolvidas, por exemplo, em termos da enorme
pressdo que resulta do excessivo niumero de solicitagdes e do apertado prazo exigido
para a resposta. Este ntcleo, em particular, a par dos parceiros sociais, resistia a
fundir-se na CIG, porque, como também nos confidenciaram em entrevista:

Por outro lado, eu também achava que eram duas culturas completamente

distintas. Uma era uma cultura de matriz mais feminista e a cultura da CITE era

uma matriz muito mais de igualdade entre homens e mulheres. E isso era uma
coisa... duas culturas, duas maneiras de estar (Entr. 22).

Manuela Aguiar, que, aquando da sua chegada a Secretaria de Estado do Trabalho
(em 1978), tinha encontrado abandonado o anteprojeto da lei da igualdade no
mercado de trabalho elaborado pela entdo CCF, tomou em maos a tarefa de ultimar
este diploma legal, animada pela sua preocupacdo com a discriminagdo vivida por
mulheres e homens, nomeadamente no acesso ao exercicio de certas profissoes ¢
categorias profissionais. Sob influéncia do modelo sueco de Ombudsman para a
igualdade de oportunidades, a CITE foi pensada na altura por esta governante em
clara distingdo da CCEF, rejeitando «o sentido sexualizado e de acgdo direccionada
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as mulheres» que a CCF atribuia a este mecanismo para a igualdade. Em entrevista
a Rosa Monteiro, Manuela Aguiar justificava assim as suas op¢des na altura:

O modelo ¢ o da paridade porque influenciado pelo modelo sueco. E uma luta
pela igualdade entre homens e mulheres. A ideia ¢ muito da influéncia sueca pela
parte do ombudsman que nio ¢ das mulheres, mas da igualdade. O equilibrio
entre homens e mulheres. Nog¢ao de equilibrio, do equilibrio como um bem.
O Ombudsman sueco baseava-se numa lei que dava preferéncia ao sexo
sub-representado no acesso a profissdo e aos cargos e eu considerava isso
fundamental (Monteiro, 2010b: 48).

Esta diferencia¢ao propositada esteve na base da construcao da CITE enquanto
mecanismo para a igualdade com uma missao especifica, que justifica que hoje se
continue a falar na existéncia de duas instituicdes/duas culturas. Deste quadro
complexo de imagens e representagdes reciprocas resulta um clima pouco
convidativo ao trabalho colaborativo, mesmo até para a simples gestdo de projetos
em parceria, menos ainda para a integracdo institucional. Como nos disse uma das
pessoas entrevistadas,

eu fico perplexa quando percebo o atrito entre os dois servigos e o facto de, na
verdade, em algumas coisas, se atropelarem. [...] Claro que a CITE continuou a
fazer o seu trabalho até porque, nomeadamente, os interlocutores externos,
nomeadamente, os parceiros sociais, nomeadamente, essa valéncia a CITE e tudo
isso continua. Até porque as pessoas que sabiam trabalhar nessa area ndo estavam
na CIG, mas foi uma coisa que me causou alguma perplexidade. [...] Quer parecer-
-me que as coisas estao bastante melhores nesse aspeto. [...] Mas pessoas que estdo
na CITE ha muito tempo e pessoas que estdo na CIG ha muito tempo arrastam
consigo uma nuvem negra que estrategicamente [...] ndo ajuda (Entr. 15).

A CIG (CCF, na altura) teve, no entanto, uma influéncia determinante na criacao
da propria CITE” e intensa participacdo nas reunides na fase inicial desta
Comissdo, tendo sido um elemento decisivo na respetiva capacitagdo (a par da
representante da CGTP e da representante do IEFP, como ja foi referido). Pode
identificar-se, através das entrevistas, que a tensao entre as duas instituicdes cresceu
a partir do momento em que a CITE adquiriu uma maior dindmica e se exteriorizou,
absorvendo praticamente a totalidade do espago de interven¢do na tematica da
concilia¢do, da dessegregacao do mercado de trabalho, da disparidade salarial e da
responsabilidade social, enquanto a CIG (na altura, CIDM) via crescer ao seu lado
outros organismos especializados que lhe retiravam campo de agdo, como era o
caso da Estrutura de Missdo contra a Violéncia Doméstica (EMCVD).!%

% Veja-se o estudo de Rosa Monteiro, ja referido, sobre a genealogia da lei da igualdade no trabalho e no emprego,
no qual se mostra a influéncia determinante na sua produgdo de algumas mulheres em lugares-chave na Assembleia
da Republica e na Administragdo Publica, nomeadamente na Comissdo da Condigdo Feminina (incluindo as
representantes das associagdes de mulheres que integravam ja o seu Conselho Consultivo) (Monteiro, 2010b: 53).

10 A EMCVD foi criada em janeiro de 2005, com o proposito de combater a violéncia doméstica e de promover o
debate publico desta matéria, durante a vigéncia do Governo de coligagdo PSD/PP, que, na altura, a colocou «na
dependéncia do ministro que tutela a area da seguranga social» (PCM, 2005: 706), decisdo desde logo contestada.
Com a reorientagao politica decorrente da tomada de posse de um novo governo, agora do PS, a EMCVD passou
a depender do Ministro da Presidéncia, Pedro Silva Pereira, e do Ministro do Trabalho e da Solidariedade, Vieira
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Do percurso perscrutado podemos, portanto, concluir que a CITE ndo se viu
reforgada, pelo contrario, durante a legislatura em que o PS teve maioria absoluta
(2005-2009). Durante este periodo, «a presidente da CITE até tinha dificuldade em
ir a despacho com o Sr. Ministro» (Entr. 29). Nesta mesma fase, foi a CIG que se viu
refor¢ada, com a absor¢do de fungdes anteriormente atribuidas a CITE ¢ com o
alargamento do seu ambito de atuagdo a “igualdade para todos” (celebrada na Unido
Europeia no ano de 2007). Este refor¢o ganhou expressdo na mudanga de designagao
de CIDM para CIG (ou seja, de “igualdade e direitos das mulheres” para “cidadania
e igualdade de género”) e na inclusdo de outros eixos de discrimina¢@o na composi¢ao
do seu conselho consultivo.'”!

O percurso da CITE ndo confirma, portanto, a regra de que os mecanismos oficiais
de igualdade tendem a sair refor¢ados em mandatos governamentais sob a lideranca
de partidos de esquerda, durante os quais as estruturas de oportunidades politicas
tendem a ser vistas como mais abertas as agendas dos movimentos sociais ¢ a
reforgar o feminismo de Estado (Valiente, 1996).!2 Diga-se, porém, que esta situagao
de perda atingiu especificamente a CITE, porque todos os indicadores que se possam
mobilizar para avaliar o desempenho governamental durante o periodo 2005-2010
devolvem uma forte dindmica na area da promogao da igualdade entre mulheres e
homens. Basta recordar a lei dita da paridade (2006); a escola a tempo inteiro para
as criangas até ao primeiro ciclo (2006); a despenalizagdo do aborto (2007); a
alocacdo de fundos estruturais para a implementac@o de planos para a igualdade nas
organizagdes publicas, privadas e do terceiro sector (2007); o reforco das politicas
de prevengdo e combate a violéncia doméstica (2007); a legalizagdo do casamento
de pessoas do mesmo sexo (2009). Para além de ter sido dada continuidade as
politicas de apoio a inser¢do das mulheres com menor empregabilidade no mercado
de trabalho, através das medidas ativas de emprego, do refor¢o das condi¢des de
reconciliacdo da vida familiar e profissional e da majoragdo de investimentos que
contribuam para a dessegregacdo do mercado de trabalho.

da Silva. De acordo com o comunicado do Conselho de Ministros, «o Governo pretende assegurar a devida
coordenacdo das questdes de igualdade de género no ambito do combate ao fendmeno da violéncia doméstica»
(PCM, 2005b). Com esta mudanga para a area da igualdade (na dependéncia da PCM), a EMCVD manteria um pé
na area da seguranga social, com intervengao nos centros de abrigo e na rede de servigos de apoio as vitimas de
violéncia doméstica. Elza Pais passaria a dirigir essa estrutura, mais tarde integrada na CIG, para cuja presidéncia
transitou ela propria em junho de 2007.

110 que aqui se reporta ¢ o desfecho de mais uma reforma incompleta que preconizava a integragdo das duas
comissdes na Dire¢do-Geral da Igualdade (DGI), a criar por extingdo da entdo CIDM, da EMCVD e da CITE, estas
ultimas do MTSS, e da Unidade de Misséo para o Dialogo com as Religides (UMDR). Assim se determinava no
Programa de Reestruturagdo da Administragdao Central do Estado (PRACE) no seu Relatorio Final, de julho de
2006. Partia-se da constatagdo de que a CIDM, no fundo, tinha assumido um carater de permanéncia e de
funcionamento semelhante a qualquer Diregdo-Geral, pelo que se preconizava a respetiva institucionalizagéo,
alargando-se-lhe as competéncias retiradas da EMCVD e da CITE, concretamente as de natureza mais politica e
reguladora, «mantendo-se no MTSS as restantes fungdes, nomeadamente [no caso da CITE] os pareceres previstos
na lei» (Comissdo Técnica do PRACE, 2006: IV — 7).

122 Sobre o sentido com que usamos o conceito de feminismo de Estado, ver o Capitulo 1.
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7. Do lado da procura: iliteracia de direitos

Tendo analisado até agora a capacidade da CITE para produzir os efeitos almejados,
vamos agora colocar-nos do lado da procura de prote¢do contra a discriminagéo.
Devemos, por isso, como sugerem Thomas e Taylor (1997), ter em conta a capacidade
de quem ¢ objeto de praticas discriminatdrias para invocar os seus direitos perante a
CITE ou num processo judicial. A nossa entrevistada Josefina Leitdo, ex-presidente
da Comissao, coloca muito bem a questdo:

Eu dizia assim: ainda bem que a CITE néo ¢ muito conhecida porque se a CITE
fosse muito conhecida nds néo éramos capazes de dar resposta porque efetivamente
as pessoas ndo tém consciéncia dos seus direitos. Isto ¢ uma caracteristica que se
passa entre nos e passa-se particularmente em periodos de grande crise como a que
noés estamos a atravessar. As pessoas tém medo de perder o emprego. E uma coisa
que as pessoas precisam e nao se queixam. E ao ndo se queixarem, ao aceitarem o
que acontece ¢ que os direitos sdo pouco eficazes.

Na consulta das atas, encontram-se, por parte de varios membros da Comissao
Tripartida, repetidas adverténcias como esta:!'®

A Alta Comissaria diz que ¢ importante incentivar um processo eficaz para

que as mulheres se queixem, quando se sentem discriminadas e assediadas, e que

¢ fundamental que estas ndo corram riscos ao apresentarem as suas queixas
(Ata de 14/2/1996).

Os membros chamam a ateng¢ao para a necessidade de se legislar sobre esta
matéria e lamentam que a queixosa ndo tenha meios eficazes para recorrer ao
Tribunal (Ata de 19/10/1994).

Ana Vale refere que a experiéncia revela o exercicio de represalias contra
trabalhadores que recorrem a estes meios legais. O anonimato defende os interesses
dos/as trabalhadores/as e da atuagdo da CITE (Ata de 19/7/1983).

Compreende-se, assim, que a CGTP-IN defendesse através da sua representante
«que ndo era o trabalho da CITE “suscitar a apresentacdo de queixas™» (Ata de
20/1/1987). A falta de divulgagio e as dificuldades que a CITE tem neste campo ja
foram mais detalhadamente apresentadas no Capitulo 4. Algumas sondagens de
opinido realizadas em 2007 e 2010 ddo conta da fraca notoriedade de que a CITE
goza entre o publico em geral e nas empresas, mesmo aquelas com envolvimento
em atividades diretamente relacionadas com a CITE, como o “Prémio Igualdade é
Qualidade” e os projetos desenvolvidos no ambito do PIC EQUAL.

Outra dimensdo do problema ¢ a fraca literacia dos direitos laborais que as pessoas
e as entidades empregadoras tém. Faz sentido recordar aqui os resultados de alguns
estudos que atestam este défice bem como a reduzida efetividade dos mecanismos

103 Relembramos que as atas da Gltima década deixam de ser uma fonte relevante para esta informagdo por ndo darem
conta dos debates entre as pessoas que participam, registando apenas, quando o fazem, as decisdes tomadas.
As entrevistas ajudaram a suplantar este défice de informagao.
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existentes de divulgacgdo e informacdo (Ferreira e Lopes, 2009; Ferreira ef al.,
2007b, 2011; Guerreiro ¢ Pereira, 2006).

A analise das candidaturas ao Prémio “Igualdade é Qualidade” mostrou que:

Se bem que existam ja muitas organizagdes com sistemas formalizados a nivel da
gestdo de recursos humanos, ainda ¢ bastante premente a auséncia desta pratica
gestionaria. [...] Ha diversas lacunas de conhecimento e de comunicagdo interna,
designadamente, a legislaco laboral ¢ deficientemente conhecida nas organizagdes,
e os trabalhadores tém dificuldades no acesso a informagao sobre as regula-
mentagoes da entidade empregadora (Guerreiro e Pereira, 2006: 73).

Dadas as debilidades do tecido economico ja referidas, compreende-se que, em
muitos casos, nem quem emprega, nem quem ¢ empregado conhega as leis que
regulam a rela¢@o entre ambas as partes. Nao deixa de ser digno de nota, no entanto,
que aquelas conclusdes se baseiem na analise das praticas e representacdes das 154
entidades empregadoras que se haviam candidatado ao Prémio “Igualdade ¢
Qualidade” entre 2000 e 2004 (Guerreiro e Pereira, 2006: 34), das quais ja ndo se
espera tal nivel de desconhecimento nem tal grau de falta de formalizagao dos
procedimentos na gestdo de pessoas.

A investigacdo de Ferreira e Lopes (2009), centrada nos direitos associados a
maternidade ¢ a paternidade, confirmou que as pessoas revelam, em geral, um
conhecimento muito vago, indefinido e por vezes dubio desses direitos, demonstrando
grande dificuldade em nomea-los e ainda mais em defini-los. Relativamente aos
direitos associados a maternidade, constatou-se que apenas dois destes direitos (os
mais basicos) parecem ser conhecidos da generalidade das maes: a licenga/subsidio
por maternidade e a reducdo horaria para amamentagao/aleitacdo. Relativamente a
este ultimo, convém salientar que, em geral, as maes se referem a amamentagao, o
que podera indiciar o desconhecimento do direito a aleitagdo. Algumas maes
referiram, com efeito, ndo beneficiar da dispensa de trabalho pelo facto de ndo
amamentarem (2009: 176). Relativamente ao conhecimento dos direitos associados
a paternidade, a situag@o parece ser pior. Quase todos os direitos enumerados sdo
amplamente desconhecidos por parte dos pais. O tinico conhecido da generalidade
dos pais ¢ a licenga por paternidade de cinco dias. Assim, conclui-se que a maior parte
dos direitos sdo desconhecidos de grande parte das mées e dos pais, em especial,

a licenga especial para assisténcia a filho/a, a licenga parental, a dispensa do trabalho
nocturno, a deslocagdo a escola dos/as filhos/as e a possibilidade de trabalhar em
tempo parcial ou em horario flexivel. Alias, este Glltimo foi referido apenas por uma
das mulheres entrevistadas. O direito de reduzir ou flexibilizar o horario de trabalho
parece ser, de todos os direitos laborais associados a maternidade e paternidade,
aquele que menos mulheres conhecem (Ferreira e Lopes, 2009: 178).
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Na investigagdo, as autoras procuraram conhecer também a perspetiva de
responsaveis sindicais e de inspetores/as do trabalho acerca deste problema da
iliteracia de direitos. Estes agentes reconhecem a ineficacia dos mecanismos de
divulgagdo existentes ¢ a persistente inacessibilidade da informacdo (Ferreira e
Lopes, 2009). As autoras salientavam o desconhecimento da existéncia de alguns
servigos de informacdo (como os prestados pela CITE), a dificuldade das pessoas
em movimentar-se nas instituigdes para aceder a informagao; bem como o facto
de a pouca informagao disponibilizada nem sempre ser esclarecedora, rigorosa ou
fiavel (Ferreira e Lopes, 2009).

Tabela 6-1. Literacia de direitos de maes de criancas com menos de trés anos,
segundo a escolaridade (2013)

N.° de Direitos 1.° ou 2.° ciclo

citados e 3.°ciclo (9. ano) Ens. sec. (12.° ano) Ensino superior Total
N % N° % N.° % N° % N | %

1 ou nenhum 1 20,0 6 18,2 3 6,5 3 9,1 13 111
2 1 20,0 4 12,1 6 13,0 2 6,1 131 111
3 2 40,0 8 242 13 28,3 9 273 | 32| 274
4 1 20,0 8 24,2 6 13,0 8 242 | 23| 197
50u6 0 0,0 5 152 13 28,3 3 91 | 21| 179
7,8 0u9 0 0,0 2 6,1 5 10,9 8 242 15] 12,8
Total 5 100,0 33 100,0 46 100,0 33 100,0 | 117 | 100,0

Fonte: Inquérito por questionario aplicado a 117 mées trabalhadoras através de entrevista presencial.!**

Pela analise da Tabela 6-1, confirma-se que as maes com ensino completo acima
do 3.° ciclo sdo as que mais direitos sdo capazes de enunciar. Com efeito, mais de
um tergo consegue enunciar cinco ou mais direitos. Quanto ao tipo de direitos que
¢ mais conhecido, volta a encontrar-se a licenga de maternidade/parental de 120,
150 ou 180 dias, que foi referida de forma correta por 91 inquiridas, ndo tendo as
restantes sido rigorosas quanto a respetiva duracdo. Ligeiramente mais de metade
das inquiridas também referiu o abono de familia e a redugdo horaria diaria para
aleitacdo (com 66 e 63 citagdes, respetivamente).

Segundo Lewis (1998), um fator decisivo embora ndo suficiente para a ampliagdo da
literacia e utilizag@o de direitos ¢ a existéncia e ampliagdo dos mesmos pela legislagio,
uma vez que a regulamentagao faz aumentar nas pessoas o sentimento de que determi-
nado direito lhes assiste. No entanto, tal ndo significa que as pessoas automaticamente
os reconhegam, conhegam e utilizem (Lewis, 1998), para o que se deve apostar na sua
divulgacdo eficaz e na facilitagdo do seu acesso. Em termos de ampliagdo, em Portugal,
uma mudanga legislativa decisiva deu-se com o Cddigo do Trabalho de 2009, que

104 A aplicagdo deste questionario foi feita durante o més de maio de 2013 no dmbito da unidade curricular
“Amostragem e Inquérito”, lecionada por Virginia Ferreira no ambito da licenciatura de Sociologia da Faculdade de
Economia da Universidade de Coimbra. A reinquirigao via telefonica permitiu validar a informagao produzida.
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passou a usar o conceito de direitos de parentalidade (Monteiro ¢ Domingos, 2013).
Com ele, ampliaram-se de forma muito significativa os direitos dos pais ¢ das maes
trabalhadores/as. Entre outras medidas, foi criada uma licenga exclusiva para o pai e
induziu-se a partilha da licenga, concedendo o boénus de mais um més de licenga ao
casal no caso de partilha pelos conjuges. De forma a potenciar a sua utilizagdo, a nossa
legislagdo prescreve a obrigatoriedade de qualquer entidade patronal «afixar em local
apropriado a informagao relativa aos direitos e deveres do/a trabalhador/a em matéria
de igualdade e ndo discriminagdo» (art.® 24.°, n.° 4 do Codigo do Trabalho) como
forma de promover o conhecimento e o acesso aos direitos.

Monteiro e Domingos (2013) operacionalizaram o conceito de sentido de direitos de
Lewis (1998) para compreenderem o fendmeno da literacia e utilizagdo do direito a
conciliagdo da vida profissional com a vida familiar junto de uma amostra de
trabalhadores/as de uma autarquia portuguesa. Adotaram a concecéo de “sentido de
direitos” como o conjunto de crengas e sentimentos que as pessoas tém acerca dos
direitos, da sua legitimidade ¢ equidade, mas também do seu direito a cles, ¢ a forma
como isso determina as suas expetativas de utilizagdo e reivindica¢do, com base naquilo
que ¢ considerado justo e equitativo. Partiram de trés pressupostos analiticos. O primeiro,
ja mencionado antes, de que a existéncia e ampliacdo de direitos legais faz aumentar o
sentido de direitos, embora tal ndo signifique que as pessoas automaticamente os
reconhecam, conhegam ¢ utilizem (Lewis, 1998). O segundo, de que quanto maior ¢ o
sentido de direitos, maior € o uso dos direitos existentes, ¢ quanto maior ¢ o uso dos
direitos existentes, maior ¢ o sentido de direitos (Dulk e Peper, 2007). Por fim, a ideia
de que o conhecimento dos direitos existentes, a sua literacia, aumenta o sentido de
direitos ¢ a sua utilizagdo (Lewis, 1998: Dulk e Peper, 2007).

Concluiram pela existéncia de um baixo sentido de direitos (Monteiro ¢ Domingos,
2013). As pessoas entrevistadas centraram nos proprios individuos e nas familias a
responsabilidade pela gestdo do tempo, pela divisdo de tarefas, pelas estratégias de
gestdo de esferas, numa tendéncia para a individualiza¢do e privatizagdo dos
problemas de conciliag@o; revelaram também um reduzido reconhecimento das
obrigagdes do Estado, das entidades empregadoras ¢ da sociedade em geral na
provisao de servigos e apoios a familia. O estudo permitiu também constatar um
«sentido condicionado de direitos, que os correlaciona positivamente com os deveres,
que os faz tributarios de uma logica de merecimento, ¢ que anula o desejo ou o
reconhecimento da necessidade de ampliagdo dos direitos ja existentes» (idem: 72).
Outra ideia que foi possivel colher foi a de uma acomodagao aos direitos existentes
¢ um reduzido sentido de necessidade e de expetativa de ampliagdo dos mesmos, até
um privilegiar das necessidades da entidade empregadora. Um dado muito importante
na compreensao da atitude das pessoas relativamente aos direitos, a sua utilizagao
e, por consequéncia, aos mecanismos de defesa existentes ¢ a consciéncia de que
existem barreiras que obstaculizam, particularmente, a utilizagdo das licencas de
maternidade, de paternidade ¢ de auséncia ao trabalho para prestar assisténcia a
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criangas doentes ou ir a reunides escolares: a fragilidade do vinculo contratual ¢ a
falta de sensibilidade das chefias. Ou seja, as pessoas reconhecem as consequéncias
negativas para homens e mulheres da reivindicagao e utilizagao de direitos, porque
as culturas organizacionais sdo, no geral, hostis ao seu usufruto (Monteiro ¢ Domingos,
2013). Globalmente, as mulheres apresentam um maior sentido de direitos, inter-
pretado através da “perspetiva da necessidade”, segundo a qual s@o os individuos
com maiores constrangimentos e, logo, necessidades, que apresentam maior sentido
de direitos (Dulk e Peper, 2007: 55).

As investigacdes enunciadas traduzem bem os obstaculos cognitivos e praticos a
utilizag@o e reivindicagdo de mais direitos por parte dos/as trabalhadores/as, ¢
explicardo a reduzida intensidade e persisténcia na forma como queixosos/as
recorrem aos servigos da CITE, como antes se referiu. Um reduzido sentido de
direitos, além de indicar fraco conhecimento dos mesmos, determinara uma
reduzida mobilizac¢do para a sua salvaguarda e defesa pelo recurso a mecanismos
como a CITE. O contexto de austeridade e de crise econdmico-financeira, agudi-
zando e agravando as condigdes laborais e ampliando as ameacas de desemprego
impactam este ja débil sentido de direitos, reforgando a sujeigdo de trabalhadoras
e trabalhadores cada vez mais vulneraveis e desprotegidos.

8. A inacessibilidade do direito

Como ja se referiu anteriormente, o conhecimento e a facilidade de acesso a
Comissao ¢ um elemento que influi na capacidade de utilizagdo por parte dos varios
stakeholders e em especial das/os trabalhadoras/es. O relatorio EQUINET (2012)
apontava exatamente o centralismo geografico como um obstaculo a uma maior
utilizagdo e, portanto, efetividade dos mecanismos desta natureza.

Nao obstante os esforgos e dinamicas de divulgagao de informacao sobre si propria,
dos servigos prestados ¢ da problematica da promog¢do da igualdade e ndo
discriminagdo no trabalho, a CITE ¢ ainda pouco conhecida, o que se reflete, por
exemplo, no perfil das pessoas que mais a procuram. Com efeito, reconhece-se que
o universo de pessoas que conhecem a CITE e usam os recursos por esta
disponibilizados sdo especialistas e pessoas profissional e politicamente envolvidas
na area da igualdade de género no trabalho e emprego:

E depois hé os pareceres no nosso site e depois ha muita publicagdo na nossa
biblioteca. [...] Ha uns livrinhos que falam da evolugdo juridica destas matérias.
[...] Ha estudos, s6 que sdo muito especializados e, muitas vezes, as pessoas nao
procuram, sdo mais os especialistas, as pessoas ligadas a estas matérias. Mas
existem obras que vale a pena ter, ou pelo menos saber que existem para outro
tipo de pesquisas (Entr. 26).
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Por outro lado, quando se pensa nas pessoas que recorrem aos servicos juridicos,
reconhece-se que o conhecimento da CITE ¢ ainda reduzido e muito centralizado em
grupos relativamente homogéneos de pessoas. Por isso, a CITE desenvolve
atualmente uma estratégia de alargamento da divulgagdo a novos publicos, em novos
cenarios ¢ eventos, de que ¢ exemplo o evento Barrigas de Amor, ja referido. A atual
presidente reconhece que o desafio ¢ ampliar o universo de pessoas que conhece ¢
tem acesso a informacdo da CITE e que, segundo ela, se concentra no grupo de
mulheres entre os 35 e os 45 anos, licenciadas e de zonas do pais como Lisboa ou
Porto. Se atendermos aos dados de atendimento presencial e da Linha Verde, esta
concentracdo confirma-se, sendo as mulheres (em percentagens que oscilam ao
longo dos anos entre os 70% e os 80%) de Lisboa e Porto e mais escolarizadas as
que mais procuram os servi¢os de informagao ¢ atendimento da CITE. Para ampliar
este universo, Sandra Ribeiro reconhece a importancia de trabalhar de forma mais
descentralizada, com os municipios, por exemplo, aproveitando as oportunidades
dos que tém Planos Municipais para a Igualdade em desenvolvimento.

E percebendo que ndo conseguimos chegar onde mais precisamos de chegar.
Como ¢ que fazemos isto? Temos talvez de trabalhar com os municipios de alguma
forma. Eu acho que ha uma coisa que ¢ negativa que ¢ a centralidade absoluta da
CITE. Eu acho que se conseguissemos desconcentrar, termos nem que fosse uma
pessoa, sei 14, um focal point, um no Porto, outro em Faro, qualquer coisa, um por
distrito. Agora ¢ muito dificil, compreendo. Porque eu acho que isso muda tudo,
ou por outra, podia ajudar a mudar. Porque, de outra forma, de facto, ¢ muito
complicado, como € que nés chegamos, como € que nos fazemos notar? Nos temos
pouquissimos recursos para agdes e campanhas. Nao se consegue executar nada
neste campo. Esta questdo ndo ¢ s6 da CITE. No EQUINET [European Network
of Equality Bodies], uma das questdes que se discute ¢ exatamente essa — como €
que se da mais visibilidade ao trabalho dos mecanismos de igualdade? Nao
sabemos muito bem. E dificil (Entr. & atual presidente da CITE)

Explicita também a sua estratégia de levar a CITE a participar em eventos, até
de natureza comercial, que atraem estrategicamente jovens pais ¢ maes, como o
caso relatado:

Vamos tentar tudo e mais alguma coisa... [Estabelecemos um] protocolo com
empresas que vendem produtos de bebé e que fazem demonstragdes. Nos parti-
cipamos para falar com as gravidas e companheiros, por exemplo. Claro que ¢
cansativo, nds temos uma equipa pequena, mas ainda ha pouco tempo fui a Casa
da Juventude de Odivelas e tinha 50 casais jovens, que iam ter o primeiro filho.
Esteve 1a uma empresa a apresentar os kits para as células estaminais e eu fui falar
dos direitos de parentalidade, da CITE e de que uma gravida ndo pode ser
despedida e tudo mais. E foi impressionante. .. as caras de descrédito total. E houve
um jovem que perguntou se eu tinha a certeza que estava a falar de um servigo que
existia em Portugal. Veja-se o grau de desconhecimento. Porque as pessoas nao
tém a nogao. Houve uma senhora que disse «eu acho que vou ser despedida, entao
estou gravida, ndo ¢ permitido por lei?». [...] Mas para fazer este tipo de agdes
também precisamos de mais pessoas.
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Em sondagem de opinido realizada em 2007, no ambito dos estudos de avaliagao
do II PNI, concluiu-se que os mecanismos para a igualdade eram bastante
desconhecidos (Ferreira et al., 2007b). Assim, a CITE era conhecida por apenas
20,7%, sendo familiar a 32% e completamente desconhecida de quase metade das
pessoas inquiridas. O servigo prestado pela Linha Verde era ignorado por mais de
70% das pessoas. Mais escolaridade ¢ mais idade surgiam mais frequentemente
associadas ao seu conhecimento. Veja-se a tabela que recuperamos do Relatorio:

Tabela 6-2. Conhecimento de organizacoes e medidas, segundo nivel de habilitacées

6.° Ano ou menos 9.° Ano 12.° Ano s M‘fdw/
Superior
N % % N % N %

CIDM Conhece 23 178 | 34 [395| 36 |275] 101 | 377
Comissio para a Nio Conhece 52 403 | 14 163 | 44 |336| 58 | 216
Igualdade e para os -
Direitos das Ouviu falar, mas néo 54 419 | 38 |442| 51 389 109 | 407
Mulheres sabe o que €
CITE Conhece 16 124 | 24 [279] 28 |214] 61 | 228
Comissdo para a Nio Conhece 61 473 | 36 419 64 | 489 | 128 | 478
Igualdade no - -
Trabalho e no Ouviu falar, mas néo 52 403 | 26 |302] 39 | 298| 79 | 29,5
Emprego sabe 0 que ¢

Conhece 6 47 | 13151 16 [122] 37 | 138
Linha Verde da Niéo Conhece 99 76,7 57 (663 | 94 | 71,8 | 191 71,3
CITE . ~

Ouviu falar, mas ndo 24 186 | 16 | 186 21 |160| 40 | 149

sabe 0 que €

Conhece 7 54 |10 | 11,6 ] 18 [ 137] 50 | 187
AL Nio Conhece 2 636 | 45 | 523 | 87 | 664 | 144 | 537
Plano Nacional para - -
a Igualdade Ouviu falar, mas nfo 40 3,0 | 31 (360 26 | 198 74 | 276

sabe 0 que €

Fonte: Sondagem de opinido (Ferreira et al., 2007b).

Se o desconhecimento pelo publico em geral ¢ assinalavel, mais surpreendente e
preocupante foi a mesma conclusdo apurada no caso das empresas e entidades que
participavam em projetos na area da igualdade entre os sexos, das associagdes
empresariais € mesmo das que se haviam candidatado ao Prémio “Igualdade ¢
Qualidade” na resposta a um inquérito por questionario, também no ambito do mesmo
estudo. Com efeito, concluiu-se que, no que respeita a disseminacdo de informagao
junto destas representantes do mundo empresarial, também se verificava um grande
desconhecimento das publicagdes e edi¢des da CITE (Ferreira ef al., 2007).

Também na Avaliacdo do III PNI se dava conta do mesmo problema, com a
Conselheira para a Igualdade do MTSS a afirmar que

pouca gente conhece, a ndo ser as pessoas que estdo envolvidas na area. Se eu falar
com a minha vizinha do lado, ela ndo sabe que existe (Ferreira et al., 2011: 198).
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As dificuldades de acesso ao direito ¢ a ineficacia da justi¢a sdo também fatores que
diminuem a efetividade da CITE. Num trabalho publicado por esta Comissdo (A. C.
Ferreira, 2005), analisa-se esta dimens@o do problema e conclui-se que as barreiras
ao acesso aos direitos das mulheres penalizam também a atividade da CITE,
desincentivando a procura. Apesar da prolifica produ¢ao legislativa (juridificagio)
em torno dos direitos laborais ¢ da igualdade sexual neste dominio, a verdade é que
ela ndo ¢ acompanhada da correlativa melhoria das praticas laborais nem da
fiscalizagdo que a efetivem. Por outro lado, Antonio Casimiro Ferreira (2005: 117)
fala de um ciclo vicioso da discriminagdo, sendo que a discriminagdo entre mulheres
e homens no trabalho prolonga-se nas situagdes de litigio. Encontraram-se multiplas
limitagdes a mobilizagdo dos tribunais de trabalho pelas mulheres, nos quais sdo
raros os conflitos como os de discriminagdo sexual, protecdo da maternidade e
paternidade, categorias profissionais, contratagdo a termo. Isto ndo obstante se ter
registado um aumento da mobilizagdo dos tribunais pelas mulheres, mas concentrada
em litigios tradicionais que abrangem tanto homens como mulheres. A promogao da
confianga no sistema de acesso ao direito ¢ apontada como ingrediente fundamental
para que os conflitos laborais associados a discriminag@o sexual sejam mais visi-
bilizados e deixem de ser residuais nos tribunais. Segundo o autor, essa confianga
faria com que os prevaricadores respeitassem os direitos e conferiria seguranga
ontoldgica e social as pessoas que temem reivindica-los por receio de retaliagdo,
como vimos anteriormente.

Esta falta de confianga na justi¢a e na sua celeridade na resolugdo dos problemas
das pessoas agudiza-se quando quem a ela recorre se encontra particularmente
vulneravel em termos de situagdo laboral ou, por exemplo, em questdes de parenta-
lidade, cuja reparag@o implica rapidez de resposta e ndo se compadece com demoras
¢ adiamentos sucessivos. Quando uma instancia pré ¢ parajudicial como a CITE
sujeita os processos que lhe chegam ao mesmo tipo de atraso, como se verificou ao
longo do tempo e se reflete nas atas cujos excertos se reproduzem abaixo, € a sua
efetividade que ¢é posta em causa, pela redugido da confianga nela depositada na
reparacdo das situagdes discriminatorias:

Queixas relativamente aos casos pendentes desde outubro de 1984 (Ata de
29/11/1985).

CITE refere que a situagdo das queixas ¢ complexa e estd muito atrasada (queixas
pendentes desde 1982), por isso, propde uma ac¢do interveniente e dialogante,
contactando directamente as partes em conflito, ndo so através de reunides da
CITE, mas também em deslocagdes as empresas (Ata de 6/6/1989).

Parceiro patronal afirma que se deve confirmar se as queixas continuam actuais
para se avangar com o processo (Ata de 27/3/1990).

Parceiro sindical informou que durante a reunido geral de Bancarios foram
feitos comentarios pouco favoraveis a CITE, tendo sido focada a sua ineficacia
(Ata de 4/12/1990).

Parceiro sindical solicitou que lhe fossem dadas informagdes sobre diversos
processos relativos a queixas apresentadas a CITE por associagdes sindicais e

191



TRABALHO, IGUALDADE E DIALOGO SOCIAL

cujo decurso do tempo podia prejudicar o exercicio de direitos relacionados com
a maternidade (Ata de 10/5/2004).

Uma justica que chega tarde ajuda quem viola a lei e o principio de justi¢ca, ndo
contribuindo para que na sociedade vigorem os principios da igualdade e da liberdade
entre/para todas as pessoas. No caso da CITE, verifica-se que, durante muito tempo,
ajustica chegou tarde e, como se viu no Capitulo 4, ndo fez o “trabalho de terreno™%
nem o acompanhamento da aplicacdo e avaliagdo de impacto das suas determinagoes.
O primeiro erro tem vindo a ser corrigido e a documentagao permite-nos afirmar que
tem cada vez menor incidéncia desde 2010. A alteragdo do segundo esbarra nas
limitagdes dos recursos disponiveis e nos limites das suas proprias atribuigdes, que
nao passam pela capacidade inspetiva.

As dificuldades que tivemos em encontrar pessoas disponiveis para falar de casos
que tivessem tratado com a CITE, fosse qual fosse o seu papel no caso (de
trabalhador/a, de entidade empregadora ou de jurista a advogar por um dos lados)
estdo relacionadas com os obstaculos a litigacdo dos conflitos, por dificuldades de
varia ordem, por parte de quem ¢ objeto de discriminacao. Por medo de retaliagdes
se ainda tém a mesma entidade patronal; por ja se terem distanciado do problema,
arranjando argumentos que a/o reconfortem na sua impoténcia. Esta decorre de
multiplos fatores que lhes escapam, desde as elevadas custas judiciais a
inadequagdo da defesa oficiosa ou a falta de preparagdo e motivacdo das/os
advogadas/os para trabalhar em questdes do direito laboral quando as empresas
sdo clientes importantes. A CITE também néo sio dados meios para, no ambito
das suas atribui¢des de assisténcia as vitimas, efetivamente fazer mais do que
lamentar-se «que a queixosa ndo tenha meios eficazes para recorrer ao Tribunal»
(Ata de 19/10/1994). Antonio Casimiro Ferreira expressou deste modo as razdes
para a “procura suprimida” de litigacdo individual: potenciais litigantes resolvem,
em muitos casos, «os dilemas que opdem a seguranca ontoldgica a seguranca
juridica e o risco individual ao risco de litigar, optando por um comportamento de
fuga ao conflito» (A. C. Ferreira, 2005: 29).

A questao das custas judiciais (que incluem a taxa de justica, os encargos e as custas de
parte) ¢ outro obstaculo que ndo foi removido. Com efeito, s6 quem tenha baixos
rendimentos (até trés salarios minimos) e tenha o patrocinio do Ministério Publico ou
do sindicato tem isencao do seu pagamento (desde 2008). Até¢ 2003, os processos de
trabalho pagavam apenas metade, mas, no Governo de Durdo Barroso, passaram a
pagar a totalidade, tornando o acesso a justiga proibitivo durante todos estes anos.

Outras questdes prendem-se com as dificuldades de, por vezes, provar que se trata
de acdes discriminatorias quando estas se escondem por detras de acusacdes

195 Expressdo utilizada na entrevista n.° 33: «A CITE tem casos que analisa devidamente; outros nem tanto... deixa
muito a desejar; falta de tempo temos todos;... ndo vem ao terreno».
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suficientemente vagas de “falta de lealdade” ¢ de “quebra de confianga” para serem
suscetiveis de serem subjetivamente julgadas procedentes (quando ndo ¢ na
instancia pré-judicial, pode ser na judicial), coadjuvadas pela dificuldade de aceder
a informagdo adequada para fundamentar uma possivel queixa.!'*

Por fim, duas questdes mais amplas. A logica da intervengao baseada em solugdes
e sangdes, que t€m como alvo apenas os intervenientes diretos, dificilmente vai
mais além do que o efeito pedagogico, ndo alcangando todas as pessoas afetadas e
ndo produzindo um efeito de mobilizagdo dos tribunais (Thomas e Taylor, 1997).
Por isso, a interven¢ao a montante do surgimento da queixa, nomeadamente através
da promogédo de uma cultura empresarial de responsabilidade social, é crucial para
combater a discriminag@o. Apesar do percurso ja feito pelas associagdes sindicais,
especialmente por algumas que, como tem sido demonstrado ao longo deste
trabalho, se tém salientado no seu envolvimento com as atividades da CITE, na
sua esmagadora maioria continuam distanciadas da problematica da igualdade, de
algum modo prolongando o “efeito de Salieri” (Ferreira, 2002). As oito entrevistas
que fizemos com estruturas sindicais intermédias mostraram que, para além das
estruturas de topo, o alheamento ¢ muito grande, mais uma vez sustentando a
conclusdo de Casimiro Ferreira relativamente a existéncia de

inércia dos contenciosos sindicais em matéria relativa a discriminacdo entre

homens e mulheres no dominio laboral [traduzida no] ndo aproveitamento das

disposi¢des contidas na Lei 105/97, de 13 de Setembro, que veio reconhecer as

associagoes sindicais legitimidade activa para propor acgdes tendentes a provar
qualquer prética discriminatoria (A. C. Ferreira, 2005: 58).

Mas, numa das entrevistas aos sindicatos, foi referido que: «ndo encaminho para a
CITE pelo medo que as pessoas tém em expor o seu caso; 0S processos sao
burocraticos e nada discretos, o que aumenta a intimidagao das pessoas; a avaliacao
nao ¢ positiva» (Entr. 42, dirigente sindical). As frases ouvidas nesta entrevista
traduzem bem varios processos ja identificados na sociedade portuguesa que
convergem para a modéstia dos resultados da a¢do dos mecanismos oficiais para a
igualdade, nomeadamente da CITE: a juridifica¢do, com a correlativa proliferagdo
legislativa e regulamentadora, e a incapacidade de o Estado fazer cumprir as proprias
leis, por um lado, e, por outro, a tensdo resultante de duas tendéncias contraditorias,
de que as duas primeiras sao expressao. Constata-se, como tem vindo a ser sublinhado,
um enquadramento normativo de repressao da discriminag@o que se tem vindo a
refinar ao longo das tltimas trés décadas e que choca contra 0 modo como a integragdo
das mulheres foi sendo feita no mercado de trabalho neste mesmo periodo, claramente
marcado pela desregulamentacdo laboral, pela degradagao das normas laborais cada
vez mais configuradas de acordo com a ideologia neoliberal e mais distantes do que,
segundo a OIT, configura um “trabalho decente”.

1% Veja-se um exemplo de parecer da CITE que foi contestado em tribunal, tendo o Supremo Tribunal contrariado o
sentido do parecer e concluido pela existéncia de justa causa para o despedimento de uma mulher gravida com
base na “falta de confianga e de lealdade” (STJ, 2007).
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9. Em sintese

Séo de natureza multipla os fatores que ao longo da vida da CITE tém dificultado o
cumprimento cabal da sua missdo. Néo suscitando esta a necessaria adesao por parte
do poder politico, tem sido sob presséo, quer das entidades internacionais, quer dos
parceiros sociais que a CITE tem conseguido, muitas vezes in extremis, obter os
recursos sempre insuficientes face ao quadro dos desafios que enfrenta. A dependéncia
em relagdo ao IEFP para a provisdo de recursos financeiros e humanos teve
continuidade no enquadramento juridico-legal alterado em 2010, o que significa que
estas dificuldades estdo longe de estar superadas. A consecucdo de personalidade
juridica demorou muito tempo a chegar. Pelo caminho ficaram 30 anos de obstaculos
insuperaveis devido a fragilidade do enquadramento juridico-institucional, conforme
se pode constatar também no Capitulo 3. Esta fragilidade —aliada ao menosprezo pela
sua missdo, manifestado em agdes por parte de muitos dos seus stakeholders, como se
viu — traduziu-se em dificuldades de densificar a sua rede de suporte, de estabelecer
articulagdes e fazer trabalho colaborativo com outras instituigdes estatais, regidas por
uma logica centralista e fechada.

Nas duas ultimas secgdes, demonstramos a baixa literacia que as pessoas tém acerca
dos direitos de que sdo titulares enquanto pais e mées que trabalham, o que as trava
na sua luta contra as discriminag¢des de que sdo alvo e na procura da respetiva
reparacdo. Constituindo este um forte fator de limitacdo a efetividade da CITE,
nada se compara, porém, ao verdadeiro obstaculo, quase intransponivel, que tem
sido a ineficacia da inspecdo de trabalho e 0 acesso ao direito e a justiga, ou seja,
a grande discrepancia entre um quadro normativo exaustivo e a matriz
discriminatoria que estrutura as relagdes sociais. Numa palavra: entre a law in books
e alaw in action.
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Como mecanismo para a igualdade no trabalho e emprego, podemos distinguir nas
atividades desenvolvidas as duas logicas de intervengao a que a CITE tem tentado
corresponder. Assim, identificamos, por um lado, enquanto institui¢do pré-judicial
que procura dirimir os conflitos e as praticas discriminatérias, uma logica de
protecdo individual de quem ¢ vitima de ag¢des ndo conformes ao quadro legal de
igualdade no trabalho e no emprego em vigor (através da emissao de pareceres ¢
da prestacdo de servicos de aconselhamento). Por outro lado, consideramos que,
enquanto agéncia promotora da igualdade nas relagdes laborais, através de agdes
de divulgacdo de boas praticas (como sejam as campanhas, os prémios, as
publicagdes e, sobretudo, os projetos de intervencao envolvendo o mundo sindical
e empresarial e a participacdo na produgdo de politicas), a CITE procura atuar no
contexto, numa logica de transformacgao coletiva, caracteristica da estratégia de
transversalizag@o da igualdade a todas as politicas publicas direta ou indiretamente
relacionadas com o mundo do trabalho.

Interrogdmos a capacidade da CITE em cumprir o seu potencial para prevenir e
reparar a discriminagdo direta e indireta no trabalho e emprego. Como mecanismo
oficial para a igualdade, especializado nas matérias do trabalho e do emprego,
apresenta a peculiaridade de ser um organismo de dialogo social, constituido de forma
tripartida e reunindo condigdes para integrar a igualdade entre mulheres e homens nas
relagdes laborais. E-o, no entanto, num pais em que o principal meio de regulagio das
relagdes laborais ¢ assegurado pela intervengdo legislativa e ndo pela negocia¢ao
coletiva, ¢ certo. Este ¢ um paradoxo tradutor da ambivaléncia que sempre marcou
o seu mandato, posicdo institucional e organica. De facto, s6 recentemente a sua Lei
Organica lhe assegurou uma independéncia que permanece relativa porque or¢amento
e recursos humanos ainda provém do Instituto de Emprego e Formagao Profissional.
Denominadores comuns das controvérsias em torno da CITE, ao longo destes mais
de trinta anos, foram a incerteza, a duvida e até mesmo um certo voluntarismo de
quem a liderou, dadas as fragilidades estatutarias e estruturais, bem como as
resisténcias, que sempre pautaram a sua existéncia.

De um pequeno nicho da igualdade, dominado por uma logica de “rigoroso”
cumprimento do “direito neutro”, a CITE tem vindo, nos ultimos anos, a reforgar
e ampliar a sua ag@o, concretizando dimensdes do seu mandato durante anos
bloqueadas — promogao de praticas igualitarias, capacitagdo da acdo inspetiva numa
perspetiva de igualdade e vigilancia da discrimina¢do na negociagdo coletiva — e
refor¢ando o trabalho com entidades e atores parceiros — entidades empregadoras,
Autoridade para as Condigdes do Trabalho, associagdes sindicais e empresariais,
comunicagao social, redes de empresas, universidades e centros de investigagao.
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Para além da emissdo de pareceres obrigatorios ou em resultado de queixas
apresentadas de discriminag@o, da vigilancia dos anuncios de emprego, da divul-
gacdo e informacao, da participac@o ¢ colaboragdo na implementacdo de politicas de
mainstreaming de “igualdade de género”, do crescente trabalho direto com empresas
para a criagdo ¢ o (re)conhecimento de novos padrdes de gestdo ndo discriminatorios
e promotores da igualdade, a CITE reforgou a sua intervengao, nestes tltimos anos,
em dois dominios vitais para a concretizagdo da igualdade — a vigilancia da legalidade
nos Instrumentos de Regulacdo Coletiva do Trabalho ¢ a formagao dos agentes de
inspecdo do trabalho. Depois de décadas de desarticulagdes e resisténcias ainda ndo
totalmente superadas (veja-se a oposi¢do das associa¢des patronais nas votagoes dos
pareceres e na aprovagao final do Guia para a integragdo da igualdade de género na
negociacdo coletiva), a CITE parece possuir hoje melhores condigdes e reconhe-
cimento como agente primordial do combate a discriminagao.

Do leque de fatores que limitaram a efetividade da CITE, vimos que os constran-
gimentos ao nivel dos recursos humanos t€ém sido um obstaculo a sua ag@o, pondo
em causa a eficacia da resposta a queixas (que nos primeiros quinze anos chegavam
a ultrapassar os cinco anos), levando ao encerramento da propria Comissao (em
1985), ou de servigos (como a Linha Verde, em 2008), ou inviabilizando a concreti-
zacao de projetos (entre os quais o Observatorio para a Igualdade de Oportunidades
na Negociagdo Coletiva, praticamente s6 posto em pratica treze anos depois do seu
langamento ter sido preconizado). O facto de o pessoal provir de instituigdes ndo
diretamente vocacionadas para as questoes da igualdade coloca grandes exigéncias
em matéria de formacao com vista a uma necessaria especializagdo neste dominio, o
que nem sempre tem acontecido com a efetividade necessaria. O perfil dos seus
quadros ¢ um assunto em discussdo uma vez que nele se devem conjugar a
exceléncia das competéncias técnico-juridicas com um profundo e atualizado
conhecimento do fenomeno das desigualdades e linhas de segmentagdo no mercado
de trabalho e das politicas de igualdade.

A dependéncia financeira ¢ uma sombra que paira desde sempre sobre a CITE, cujo
financiamento provém de transferéncias do or¢amento do IEFP. A falta de financia-
mento foi compensada pela participagdo e desenvolvimento de projetos (especialmente
no ambito da PIC EQUAL), por parcerias com entidades (por exemplo, com a RTP na
ultima campanha televisiva) e pelo acesso a linhas de financiamento para formagao
do Programa Operacional Potencial Humano (POPH) recentemente possibilitada.

A ambiguidade do estatuto juridico, apenas contrariada em 2010 com a publicag@o
da Lei Organica, produziu ao longo dos anos limitagdes na sua legitimidade, for¢a
juridica e reconhecimento por parte dos varios agentes, impondo também inter-
namente constrangimentos ao nivel da gestdo ¢ da (co)defini¢do de mandato e
missdo. Nao deixa de ser ilustrativo da marginalizagdo da CITE por parte da decisdo
politica o facto de apenas sob pressdo internacional esta lei organica ter sido
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produzida, passados trinta anos de funcionamento — Portugal ndo estava a cumprir
a Diretiva da Igualdade de 2003, por ndo ter um mecanismo independente para as
questdes da igualdade no trabalho. As limitagdes estatutarias minaram o reconheci-
mento da CITE, quer por parte de servigos estatais —como a ACT, com quem apresentou
no passado significativas dificuldades de articulagdo, e a propria CIG —, quer por
parte de agentes privados que ignoravam solicitagdes da CITE. O centralismo ¢
fechamento da administragdo publica portuguesa encontram aqui a sua expressao,
acirrando as discordancias acerca do mandato da CITE ao longo do tempo ¢
impedindo o trabalho colaborativo que o combate a desigualdade ¢ discriminagéo
no trabalho impdem. Atualmente, estas ambiguidades de mandato parecem ultra-
passadas no sentido de reconhecer a importancia da acdo da CITE como instancia
pré-judicial e promotora do mainstreaming de género, no entanto, persistem ainda
duas perspetivas dissonantes quanto a natureza desta missdo: a que defende uma
missdo que se cinge “a fazer cumprir a lei, que € neutra, mas imbuida do principio
da igualdade” — o nticleo duro; ¢ a que reconhece que nem o direito nem a lei sdo
neutros ¢ que para tornar efetivos os direitos a igualdade, ¢ fundamental denunciar
quando em nome da lei se ¢ complacente com situagdes de discriminagdo de
trabalhadoras ¢ trabalhadores.

Como vimos, uma das vicissitudes e dificuldades da atividade de emissdo de
pareceres decorre deste dilema, agudizado quando os casos vao para tribunal. Como
se referiu, a emissdo de pareceres, atividade bastante discutida e até contestada nas
primeiras décadas da Comissdo, tem sido progressivamente destacada, quer pela
maior procura, quer pela maior visibilidade e impacto de alguns casos tratados e
também pelo maior envolvimento dos parceiros sociais na discussao e elaboragdo dos
mesmos. A sua forga juridica subsiste, porém, questionada pelas instancias juridicas
propriamente ditas, mais disponiveis a argumentos de “falta de lealdade” invocados
pelas entidades empregadoras do que sensiveis a discrimina¢do das mulheres
gravidas, puérperas ou lactantes e das mulheres e homens interessados no gozo dos
seus direitos associados a sua condigdo de maes ¢ pais que trabalham. A ideologia
da “lei neutra” ou da justica neutra parece ser, portanto, um obstaculo cognitivo
com efeitos praticos na perpetuacao ¢ nao repara¢ao dos danos da discriminagdo no
mercado de trabalho. E por isso no dominio da protegdo individual que a agdo da
CITE enfrenta os grandes desafios, intensificados pela reduzida literacia e sentido
de direitos que limita a capacidade das vitimas de discriminagao.

Como referem Thomas e Taylor (1997), a efetividade de um mecanismo como a
CITE ¢é também fortemente determinada pela capacidade de quem ¢ objeto de praticas
discriminatorias para invocar os seus direitos. Varios estudos e indicadores permitem
assinalar o grande desconhecimento dos direitos laborais em matéria de igualdade em
razdo do sexo, quer por parte das pessoas que sdo vitimas, quer por parte das entidades
empregadoras. O reduzido conhecimento da CITE e dos seus servigos, a que ndo sera
alheio o centralismo da sua localizagao limitada a capital do pais, as dificuldades de
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acesso a informagao, ela mesma pouco clara e esclarecedora, sdo fatores que limitam
a possibilidade reparadora das discriminag¢des integrante do mandato da Comissao.
Se a iliteracia condiciona um fraco sentido de direitos, também o receio das
consequéncias negativas, decorrente de culturas organizacionais hostis ao gozo de
direitos, em particular dos associados a maternidade e a paternidade, fomentam um
sentido ainda mais condicionado dos mesmos, € logo menor propensao para recorrer
a instancias de reivindicag@o de direitos como a CITE ou os tribunais. A enorme
dificuldade que tivemos em aceder a mulheres vitimas de discriminag@o envolvidas
em processos analisados pela CITE ¢ bem a prova destes receios. O contexto de
austeridade e de crise economico-financeira, agudizando e agravando as condigdes
laborais e ampliando as ameacgas de desemprego refor¢cam a sujeigao de trabalhadoras
e trabalhadores cada vez mais vulneraveis. Pesados os custos, os riscos € atrasos da
justi¢a, o evitamento do conflito agudiza a inacessibilidade da justica também em
matéria de defesa contra a discriminagéo laboral.

Estas limita¢des, que se colocam na protecdo individual das vitimas, reforcam a
importancia do trabalho a montante na prevencao, atuando em algumas das causas
da desigualdade ¢ discriminagdo. A promogdo de uma cultura empresarial mais
responsavel e igualitaria, a vigilancia da legalidade dos instrumentos de regulagao
coletiva do trabalho, a sensibilizagdo de sindicatos, entidades empregadoras ¢
publico em geral sdo atividades decisivas, enquanto estratégias discursivas
(Beckwith, 2007), através das quais a CITE tem contribuido para ressignificar,
reinterpretar e reformular as normas e as praticas da sociedade e do Estado.
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Anexo 1

PRESIDENTES

1980-1985: José Rocha Pimentel

1985-1987: Maria Eugénia Cosmeli
1987-1992: Adelaide Lisboa
1992-1997: Manuela Campino

1997-2002: Maria do Céu da Cunha Régo
2002-2004: Josefina Leitdo

2005-2006: Anténio Lucas
2006-2009: Fatima Duarte
2009-2009: Catarina Marcelino

2009-2010: Natividade Coelho
2010—Presente: Sandra Ribeiro

MEMBROS DA COMISSAO TRIPARTIDA (por ano de tomada de posse)

1980 e Maria do Carmo Nunes — Ministério do Trabalho/IEFP e Maria Luisa Nunes
— Ministério do Trabalho e Joana de Barros Baptista— CCF e Leonor Beleza — CCF
e Alice Carvalho Dias Rocha — GCTP-IN e Luis Mesquitela — Ministério do
Trabalho e Luis Morales — Ministro do Trabalho do VIII Governo Constitucional
(1981-83) e Luis de Sousa Macedo — CIP e Ana Vale — GCTP-IN e Firmino Ramos
Falcao — UGT e Gert Schosser — CCP e Dulce Teixeira de Sousa — UGT e Daniel
Soares de Oliveira — CCP o Aurora Fonseca — CCF e Maria Helena Adegas —
Ministério do Trabalho e Carlos Camelo — CCP e Costa Cabral — UGT e Maria
Jodo Dias — UGT

1982 e Nuno de Carvalho — CCP e Maria José Cortes — Ministério da Reforma
Administrativa

1983 e Rui Silveira — CCP
1984 e José Manuel Franco de Matos — CCP e Archer de Carvalho — CIP

1985 e Arlindo Gameiro — Ministério do Trabalho e da Seguranca Social e Carlos
Blanco de Morais — CCP e Elisa Damido — UGT e Amélia Patricio — CCF

1986 e Maria Helena de Sousa — UGT e Regina Tavares da Silva — CCF

1987 e Gertrudes Pascoalinho — Ministério do Trabalho e da Segurancga Social
o Aristides Andrade Mendes — Ministério do Trabalho ¢ da Seguranca Social
e Nuno Guedes Vaz — CIP
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1989 e Joaquim Pina Pessoa Fernandes — CCP e Jorge Manuel Silva e Sousa —
Ministério das Finangas e Avelino Mendes de Almeida — Ministério do Planeamento
¢ da Administragdo do Territorio ® Maria Isabel Teixeira da Silva— UGT

1990 e Wanda Guimaraes — UGT e José Conceigdo Bento Pedro — Ministério do
Planeamento e da Administragao do Territorio

1991 e Jodao Salvador — CIP e Maria do Céu da Cunha Régo — Sec¢@o Interministerial
da CIDM

1992 e Manuel Mendes de Almeida — Ministério das Finangas e Dulce Cristina
Baptista — CIDM e Isabel Almeida Figueiredo — CGTP-IN e Cristina Ferreira da
Costa — CIP e Ligia Gongalves — Ministério do Planeamento e Administragao do
Territorio

1993 e Ana Vieira — CCP e Lucinda Manuela Damaso — UGT

1996 o Cidalia Silva Bravo — Ministério para a Qualificagdo e o Emprego e Cristina
Marcelino — CGTP-IN e Ligia Amancio — CIDM e Maria Alexandra Mesquita —
CIDM e Conceicao Brito Lopes — CIDM e Odete Filipe — CGTP-IN e Vitor
Carvalho — CIP e Luzia Carvalho — CCP e Dulce Batista — CIDM e Maria Alice
Botdo — CIDM e Gertrudes Jorge — Ministério para a Qualificacdo ¢ o Emprego

1997 e Helena Carrilho — CGTP-IN
1998 o Cidalia Silvia Bravo — Ministério das Finangas
2006 e Maria Eugénia de Almeida Santos — DGAL e Maria Margarida Taveira de

Sousa — Ministério das Finangas e da Administragao Publica ¢ Maria Batista Viegas
—IEFP o José Alberto Leitdo — IEFP e Ana Paula Antunes — IEFP

2007 e Sofia Martins — DGAL e Teresa Vieira da Silva— CIG e Irene Rodrigues da
Silva — CIG e Luis Isidoro — CIG e Sofia Baido Horta — CIP e Ana Paula Viseu —
UGT e Soraia Duarte — UGT

2008 e Jodo Aleixo — Ministério das Finangas e da Administragao Publica @ Helena
Leal — CCP e Antonio Vergueiro — CIP @ Maria de Fatima Martins — UGT e Anibal
da Silva Régo — Ministério das Financas ¢ da Administragdo Publica e Paula
Alexandra Almeida da Cunha Alves — CIG e Ana Cristina Fernandes Silva — CIG
e [sabel Figueira — CCP

2009 e Germana Maria Silva — DGAL e Jos¢ Atayde e Melo — IEFP
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TOPICOS DE ENTREVISTA A VARIOS TIPOS DE INTERLOCUTORES/AS

A. Tépicos de entrevista a participantes e ex-participantes na Tripartida/CITE

I— O momento de chegada a CITE, o seu papel, relacio pessoa-organizacao-CITE

1.

2.

w

4.

II-

Sl A

e

10.

I1.

Relato do processo da sua indigitacdo para representante na Tripartida/
/Presidente da CITE; momento; razdes; conhecimento da CITE.

Solicitagdo de informagdes as entidades ou pessoas envolvidas nos casos em
aprecia¢do nas reunides.

Orientacdes dadas pelas entidades sobre as posi¢des a tomar nas reunides da
Tripartida.

Devolugdo de informagdes a organizagdo que representava.

Procedimentos, influéncias, mudancas — carateristicas da CITE enquanto
mecanismo oficial da igualdade

Defini¢ao do mandato da CITE/Tripartida.

Autonomia de decisao face a tutela.

Fatores limitativos da efetividade da acdo da CITE/Tripartida.
Alteragdes de mandato da CITE ao longo dos seus 30 anos.
Acompanhamento dos casos apos a emissdo do parecer através da CITE.
Casos mais polémicos.

Caso particularmente marcante.

III - A CITE e a sua relacio com o exterior: parceiros, sociedade e Estado

12.
13.

14.

15.

16.

17.
18.

CITE/Tripartida na capacitagdo dos parceiros sociais.

Impacto dos pareceres da CITE nas entidades empregadoras; e nas trabalhadoras
e trabalhadores.

Relagoes/articulagdes institucionais da CITE:

a. Com o Ministério da Tutela;

. Com a CIG;

Com a Inspecao de Trabalho/ACT;

. Com os parceiros sociais;

Com outras... Quais? (p. ex.: organizagoes da Sociedade Civil, movimentos
de mulheres).

Implicagdes do quadro de pessoal ser constituido por pessoas com origem em
outras instituigdes publicas (do IEFP).

Impacto das mudangas ao nivel governamental na CITE/Tripartida.
Transmissao de orientagdes da tutela a CITE.

Influéncias externas sobre atividades/orientagdes politicas da CITE (Movimentos
de mulheres, de organizagdes internacionais como OIT, UE, etc.).

o a0 o
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19. Fatores que dificultam uma maior divulgagdo da CITE.
20. Papel da CITE/Tripartida na sociedade e no Estado no nosso pais.
21. Balango da participagdo na CITE/Tripartida, em termos pessoais.

B. Tépicos de entrevista a ex-presidentes

I — Integracio, trabalho desenvolvido e lideranca

1. Circunstancias de nomeagao (quando, quem, razdes para a indigitacao, formagao,
qualificagdo, experiéncias anteriores, familiarizagdo com a tematica, adaptacao
as fungoes).

Motivagdo (propodsitos, objetivos).

Forgas de cooperagdo e de bloqueio — fatores facilitadores e obstaculos;
Estratégias de acdo; Fases de desenvolvimento ou graus de consolida¢dao na
historia da CITE.

Mandato; atribui¢oes — Alteragdes mais significativas no mandato e atribui¢des
da CITE.

Recursos materiais e humanos.

Politicas de formagdo.

Politicas e agendas priorizadas.

Autopercecao de estilo de lideranca.

Processo de tomada de decisdo, em termos politicos e institucionais.

w

&

A e A

IT — Tripartida e Parceiros sociais

10. Arquitetura institucional da CITE.

11. Natureza do mandato da CITE.

12. Funcionamento da tripartida.

13. Fatores limitativos da efetividade da CITE.

14. Processo de construcdo de consensos.

15. Posicionamentos e envolvimento dos representantes das entidades empregadoras
e das associagdes sindicais.

16. Preparagido/Sensibilizagdo dos/as representantes sindicais e patronais.

17. Vantagens para os parceiros sociais.

III — Caracteristicas do ambiente ou contexto politico-econémico

18. Articulagdes institucionais;
— Com o Ministério da Tutela;
— Com a CIG;
— Com a Inspecéo de Trabalho/ACT;
— Com os parceiros sociais;
— Com outras (p. ex.. ONG, movimentos de mulheres).
19. Impacto no mundo empresarial.
20. Impacto legislativo.
21. Contributo da CITE para a promogao da igualdade no mercado de trabalho.
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C. Tépicos para entrevista a entidades sindicais

I — Percecgao face a discriminacio

1.

w

w

Perfil de pessoas atualmente mais vitimas de discrimina¢do no acesso ao
emprego, no setor.

Pessoas mais frequentemente vitimas de despedimento, no setor.

Entidades a que as pessoas podem recorrer em caso de discriminagdo ou
despedimento.

Formas de discriminag@o mais frequentes no setor de atividade.

Impactos da atual crise no que respeita a discriminacao laboral.

II - O conhecimento da CITE como forma de combate a discriminacio e a

6.

7.

8.
9.

promocio da igualdade

Tipo de aconselhamento dado as vitimas de discriminag@o no gozo dos direitos
parentais.

Opinido sobre o papel da CITE no combate a discriminagao no trabalho e no
emprego.

Recurso a intervengao da CITE. Explicitagdo de caso(s).

Conhecimento de empresa ou organizagdo que tenha ganho o prémio
“Igualdade é qualidade”.

10. Opinido sobre o Prémio “Igualdade ¢ qualidade”.

D. Tépicos de entrevistas a associagoes empresariais

I — Percecgao face a discriminacio

1.
2.

B w

hd

Formas de discriminagdo mais frequentes nas empresas associadas.

Perfil de trabalhadores/as mais sujeitos/as a discrimina¢do no acesso ao
emprego.

Perfil de trabalhadores/as mais frequentemente vitimas de despedimento.
Entidades a que trabalhadores e trabalhadoras podem recorrer em caso de
discriminagdo ou despedimento.

Impactos da atual crise no que respeita a discriminacao laboral.

II - O conhecimento da CITE como forma de combate a discriminacio e a

6.

7.

8.
9.

promocio da igualdade

Recomendagdo as pessoas que sdo penalizadas por quererem gozar 0s seus
direitos parentais.

Opinido sobre o papel da CITE no combate a discriminag@o no trabalho ¢ no
emprego.

Recurso a intervencao da CITE. Explicitagao de caso(s).

Conhecimento de empresa ou organizacdo que tenha ganho o prémio
“Igualdade ¢ qualidade”.

10. Opinido sobre o Prémio “Igualdade ¢ qualidade”.
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E. Tépicos de entrevista a advogados/as

Antiguidade no tratamento de conflitos laborais.
Conhecimento/contacto com o caso.

Conhecimento prévio da CITE.

Avaliagdo da interveng¢do da CITE no caso.

Outros casos em que a CITE também tenha sido chamada.

Envio de processos para a CITE.

Perfil de pessoas mais sujeitas a discriminagdo no trabalho e no emprego.
Relato de casos.

Apreciacao da atuacao da CITE.

. Importancia da existéncia deste tipo de instituicdo em Portugal.
Medidas que o governo pode tomar para combater a discriminagao.
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Estratégias e desafios de um percurso

“0 diploma (Lei da Igualdade] podia ter saido e ter sido mais uma vez uma afirmacao normativa do principio [...]
A opcao encontrada foi muito importante, no sentido em que se procurou dotar a afirmacao do principio de “um
brago armado” a CITEI, chamemos-the assim. José Pimentel - Presidente da CITE, 1980-1984

“A CITE ao fim de 30 anos continua a ter um papel de relevo no estudo das situacées de discriminacao, na sua
avaliacao e ao divulgar os seus pareceres confronta a sociedade com esta realidade.”
Adelaide Lisboa - Presidente da CITE, 1986-1991

“[..Jo papel fundamental que a CITE desempenhou e que continua a desempenhar, perante as constantes
evolucoes da sociedade, designadamente perante a existéncia de um novo paradigma no conceito de familia e os
desafios que o mesmo colocard [...].”

Manuela Campino - Presidente da CITE, 1992-1997

“[...]a CITE cabe continuar a impedir que persistam, contra o direito e contra a justica, as praticas sociais nefastas
que segregam o mercado, viciam a concorréncia e atacam a liberdade.”
Maria do Céu da Cunha Régo - Presidente da CITE entre novembro de 1997 e julho de 2001

“A CITE surgiu dos ideais de Abril e da abertura a Europa de um legislador inspirado que quis utilizar o tripartismo
e o dialogo social como veiculo de promocao da igualdade entre mulheres e homens no trabalho, no emprego e

na formacao profissional. Josefina Leitdo - Presidente da CITE, 2001-2004

“[...] contra o desanimo perante as ameacas de desregulamentacao do trabalho, o lema deve ser o de continuar
a fazer um pouco todos os dias, como a CITE tem feito até agora. Anténio Lucas - Presidente da CITE, 2005

“Instituida originalmente com a finalidade de garantir as mulheres a igualdade com os homens em oportunidades
e tratamento no trabalho e no emprego [...] a misséo (da CITE) sustenta a projeccéo da sua actividade nos anos
vindouros, pela forma proactiva e dindmica como desde sempre a tem levado a cabo.”

Fatima Duarte - Presidente da CITE, 2006-2008

“Criada apenas cinco anos apds a Revolucdo dos Cravos, ainda inspirada pelos ventos revolucionarios e
empenhada em combater os resquicios da opressao que existira contra as mulheres na sociedade portuguesa
durante o Estado Novo, [...], esta Comissao tripartida, onde as decisdes sao tomadas através do didlogo social, foi
ganhando espaco, competéncias e sabedoria tendo-se tornado hoje, 30 anos depois, uma instituicao de referéncia
no campo da igualdade de género. Catarina Marcelino - Presidente da CITE de fevereiro a outubro de 2009
“A CITE é um organismo com vida, com sangue, com coracao, com histérial(s)...
A sociedade portuguesa, a igualdade, as trabalhadoras e os trabalhadores, as empresas, muito lhe devem.
Enquanto existirem discriminacoes entre homens e mulheres no trabalho e no emprego, a CITE tem razao de
persistir e resistir, em nome da Justica, dos Direitos Humanos e da Igualdade.”

Maria da Natividade Coelho - Presidente da CITE, 2009-2010

“A CITE é um servico publico que tem contribuido ativamente para a mudanca da sociedade portuguesa, de uma
forma consistente e sustentavel, o que so é possivel gracas as varias aliancas estratégicas que tem tido a
capacidade de manter e fortalecer ao longo destes anos, com a sociedade civil, com os parceiros sociais e com

as proprias empresas. Sandra Ribeiro - Presidente da CITE, desde marco de 2010
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