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RESUMO

A presente dissertacdo versa sobre o método Gender Mainstreaming na sua
especial relacdo com o principio da igualdade e o principio da ndo discriminacdo. O
primeiro e segundo capitulo apresentam uma breve introducdo ao tema, fazendo o
respetivo enquadramento tedrico e evolucdo histéria dos conceitos. Os dois capitulos
subsequentes expdem a igualdade enquanto pilar fundamental do Estado de Direito
democréatico e abordam a questdo da desigualdade de género. O quinto capitulo é
dedicado a aclaracdo da estratégia do gender mainstreaming e a contextualizacdo das
politicas publicas para a igualdade de género em Portugal e na Unido Europeia. Por fim,
0 ultimo capitulo reflete sobre os desafios da atualidade e do futuro, alertando para a
necessidade de implementacdo da perspetiva de genero nas politicas publicas como forma

de combater e eliminar as barreiras a igualdade entre homens e mulheres.

ABSTRACT

This dissertation deals with the Gender Mainstreaming method in its special
relationship with the principle of equality and the principle of non-discrimination. The
first and second chapters present a brief introduction to the subject, setting out the
theoretical framework and the historical evolution of the concepts. The next two chapters
set out equality as a fundamental pillar of the democratic rule of law and address the issue
of gender inequality. The fifth chapter is dedicated to clarifying the gender mainstreaming
strategy and contextualizing public policies for gender equality in Portugal and the
European Union. Finally, the last chapter reflects on current and future challenges,
highlighting the need to implement a gender perspective in public policies as a way of

combating and eliminating barriers to equality between men and women.



. INTRODUCAO

A longevidade constitucional dos principios da igualdade e da ndo discriminacdo
resultou de um processo gradual de desenvolvimentol. Evoluiu de um conceito de
igualdade meramente formal que coexistia com a discriminagdo em relagdo a certas
categoriais de individuos - como mulheres, analfabetos, negros, por exemplo — para um
conceito de igualdade fatica que reconhece a necessidade de levar em conta as diferencas,
seguindo a maxima de “tratar de forma igual o que é essencialmente igual e de forma
desigual o que é essencialmente desigual”. Em termos gerais, o principio da igualdade
ndo implica um tratamento idéntico, mas sim um tratamento como igual.

O principio da igualdade esta consagrado no artigo 13.%, n. °2 da CRP e identifica
uma série de elementos de discriminagdo ilegitimos que atentam contra a dignidade
humana e contra o respeito devido a todas as pessoas, evidenciando que os fundamentos
se prendem unicamente com caracteristicas pessoais sobre 0s quais as pessoas ndo tém
controlo ou opcdes e orientacdes pessoais que as pessoas sdo livres de formar.

Subentende-se da interpretacdo do preceito legal acima referido que ser feminino
ou masculino ndo decorre da natureza de cada pessoa. No entanto, a sociedade, de forma
inflexivel, baseia-se nesta caracteristica biologicamente definida para estabelecer os
atributos de genero. A construcdo social do conceito de género é de tal forma influente
que mesmo existindo legislacdo que promove a igualdade, persiste a ideia de uma
neutralizacdo social do género que molda os diferentes papéis sociais para mulheres e
homens. As ideias preconcebidas e generalizadas, os comportamentos considerados
socialmente apropriados e 0s papéis que cada um deve desempenhar, contribuem para a
falta de protecdo das mulheres e impedem o pleno exercicio dos seus direitos e liberdades
fundamentais.

Ao contrario do que se pretende crer, é inquestionavel que a discriminacdo com
base neste fator ndo foi ultrapassada e ainda tem um forte pendor no quotidiano. Apesar
dos notaveis progressos alcancados, tanto a nivel nacional, comunitario e internacional, a
implementacdo efetiva das medidas destinadas a combater a discriminacdo de género

ainda ndo conseguiu erradicar as préaticas sociais, a violéncia e 0s estere6tipos baseados

1 AMARAL, Lucia, 2004, O principio da igualdade na Constituicdo Portuguesa, em Estudos em
Homenagem ao Prof. Doutor Armando M. Marques Guedes, Coimbra, Coimbra Editora, pp. 35-37.



no género que lamentavelmente persistem. Em nossa opinido, de pouco serve acabar com
a discriminacdo diante da lei, ou imputar essa obrigacéo aos poderes publicos em geral se
n&o se ataca a raiz do problema, que é o preconceito social?.

Assim sendo, no plano da justica material, é indispensavel garantir a todos as
pessoas igualdade de oportunidades enquanto requisito imprescindivel ao
desenvolvimento humano e afirmacdo social segundo méritos e competéncias de cada
um. Este é o principio fundamental do paradigma constitucional de solidariedade
consagrado na CRP quando o artigo 9.°, alinea d), estabelece entre as tarefas primordiais
do Estado “difundir o bem-estar e a qualidade de vida do povo e a igualdade real entre as
pessoas, bem como efetivacdo dos direitos econdmicos, sociais, culturais e ambientais,
mediante a transformacao e modernizacao das estruturas econémicas e socais”. Assim, a
igualdade de participagdo das mulheres e homens em todos os aspetos da sociedade é
essencial para um crescimento duradouro e sustentavel e na esfera democratica, simboliza
um indicador de maturidade politica da sociedade.

Sopesando toda esta matéria, propusemo-nos a apresentar a abordagem do gender
mainstreaming ou integracdo da perspetiva de genero como a estratégia eficaz para
reduzir as disparidades e analisar as causas da desigualdade entre homens e mulheres na
sociedade, visando a sua eliminacdo. Razé@o pela qual urge destacar as preocupacdes
politicas que visam a implementacdo de medidas capazes de modificar este panorama
social e econdmico, bem como de fomentar condi¢fes de emprego em igualdade de

circunstancias para mulheres e homens.

2 Juan Maria Bilbao Ubillos e Fernando Rey Martinez, Veinte anos de Jurisprudéncia sobre la Igualdad
Constitucional, in La Constitucion y la Pratica del Derecho, n.° 4, 2.° semestre, 1999.



Il.  EVOLUCAO HISTORIA DOS CONCEITO DE IGUALDADE E NAO
DISCRIMINACAO

Nas palavras de Castanheira Neves, o principio da igualdade ¢ um daqueles
principios que devido & densidade ideoldgica e axioldgica que Ihes € inerente ndo
permanecem inalterados no seu sentido original ao longo do tempo apesar da
continuidade das formulacgdes, pelo que devem ser sempre entendidos no contexto
historico e social em que sdo proclamados®. A historia da evolucdo do principio da
igualdade é, portanto, uma historia de um principio que esta sempre aberto, sujeito a
controveérsia e cuja compreensdo nao é tdo linear quanto poderia parecer numa evolucao
de 200 anos*.

A verdade é que as desigualdades sociais deram origem a uma abordagem de
igualdade corretiva, ou seja, para darmos cabal cumprimento a efetivacdo real do
principio da igualdade, tendo em vista uma solucdo justa e equitativa, requer-se a
implementacdo de acdes positivas capazes de corrigir as desigualdades. Assim, é da
méaxima responsabilidade do Estado, enquanto maquina estatal, intervir para assegurar
ainda que de forma artificial uma igualdade entre todos os seres humanos através da
garantia comum de uma proibicéo geral contra a discriminacgéo.

Para o efeito, desde cedo, o ordenamento juridico internacional destacou a
igualdade e a proibicdo da discriminacdo como imperativos no sistema universal dos
direitos humanos, concedendo for¢a normativa a estes principios nos seus instrumentos
vinculativos mais importantes, entre 0s quais podemos destacar os seguintes: a Carta das
NacOes Unidas em 1945°; o Conselho de Direitos Humanos em 1946 e a Comissdo do
Estatuto da Mulher em 1947 e a Subcomissdo para a Prevencdo da Discriminacdo e a
Protecdo de Minorias, tendo sido alterada em 1999 para a Subcomissao para a Protecéo e
Promocao dos Direitos do Homem; a Declaragdo Universal dos Direitos Humanos em

1948°%; a Convencdo Europeia dos Direitos Humanos em 1950; a Convengdo n.° 100

3 NEVES, A. Castanheira, 1975, Justica e Direito, Boletim da Faculdade de Direito da Universidade de
Coimbra, LI.

4 NOVAIS, 2011, Jorge Reis, Os Principios Constitucionais Estruturantes da Republica Portuguesa,
Coimbra Editora.

5 Artigo 1.°-3 da Carta das NacGes Unidas declara que: “Os objectivos das Nag@es Unidas sdo: Realizar a
cooperacdo internacional, resolvendo os problemas internacionais de caracter econémico, social, cultural
ou humanitério, promovendo e estimulando o respeito pelos direitos do homem e pelas liberalidades
fundamentais para todos, sem distingdo de raga, sexo, lingua ou religido.”.

& Proclamada pela Assembleia Geral das NagGes Unidas, veio aprofundar a ideia entre o principio da
igualdade e o principio da proibigao de discriminacado, segundo o qual “fodos os humanos nascem livres e



relativa a Igualdade de Remuneragdo entre a Mao-de-obra Masculina e a Mao-de-obra
Feminina em Trabalho de Valor Igual em 1951; Convencéo n.° 111 sobre a Discriminagao
em matéria de Emprego e Profissdo em 1954; a Convencdo Internacional sobre a
Eliminacdo de Todas as Formas de Discriminagdo Racial em 19657; o Pacto Internacional
dos Direitos Civis e Politicos e o Pacto Internacional dos Direitos Econémicos, Sociais e
Culturais em 1976 e a Convengdo sobre a Eliminacdo de Todas as Formas de
Discriminagéo contra as Mulheres em 19798

A evolucdo do principio da igualdade e a forma como a sociedade o entende
podem ser considerados dialeticamente envolvendo trés dimensdes®. A primeira
dimensdo surge das Revolugdes Liberais e da busca em assegurar a liberdade e a
igualdade de todos perante a lei, contra os abusos do poder absoluto. Nesta fase, a
igualdade era considerada um valor universal e supremo aplicavel a todos perante a lei,
independentemente das condi¢des econdmicas ou sociais. No entanto, ao contrario do que
se acreditava, este entendimento revelou-se uma mera fachada que excluia aqueles que
ndo se encaixavam na visao particular de cidad&@os, o que resultou na dissimulacdo de
certas categorias de pessoas™®.

A segunda dimenséo surge com o advento da democracia e confronta a hipocrisia
da igualdade universal preconizada pelo liberalismo. Neste contexto, reconhece-se que a
igualdade “seria, afinal, desigualdade”!!. O valor relativo da igualdade é redescoberto
como uma construcdo social e a maxima de que todos sdo iguais perante a lei afinal pode
decompor-se em duas afirmacGes distintas: o igual deve ser tratado igualmente e o
desigual deve ser tratado desigualmente, na medida da exata da diferenca?. Nessa

medida, como forma de definir a medida exata da diferenca, surge o conceito de

iguais em dignidade e em direitos”. O diploma legal faz ainda mencdo a igualdade perante a lei e de que
todos tém direito a igual protecdo da lei, acrescentando ainda a protecdo contra qualquer discriminacdo
(artigo 7.9).

" Do ponto de vista normativo, este tratado surge como um instrumento de verdadeira importancia na
conceptualizacio da proibicdo da discriminagao.

8 Adotada e aberta a assinatura, ratificacdo e adesdo pela resolugdo n.° 34/180 da Assembleia Geral das
Nacdes Unidas, de 18 de dezembro de 1979, com a entrada em vigor na ordem internacional a 3 de setembro
de 1981. Especialmente dedicado aos direitos humanos das mulheres e surge como garantia especifica sobre
a igualdade de direitos entre mulheres e homens nos pactos internacionais. A comunidade internacional
reconheceu que era insuficiente tratar o individuo de forma genérica, mostrando-se necessario dar uma
resposta especifica e diferenciada a determinados sujeitos de direitos.

® CANOTILHO, J. J. Gomes, e MOREIRA, V., 2014, Constituicdo da Republica Portuguesa — Anotada, 2
vols, Coimbra, Coimbra Editora.

10 NOVAIS, Jorge Reis, 2011, Ob. cit.

' NETO, Luisa, 2009, O direito e a igualdade de género, Julgar, 8, pp. 161-177.

12 GARCIA, Maria Gloéria, 2005, Estudos sobre o Principio da Igualdade, Coimbra, Edigdes Almedina.



discriminacdo positiva e negativa e o imperativo da proibi¢do da discriminagcdo como
garantia do arbitrio legislativo®®.

A terceira e Ultima dimenséo, € a dimensdo social, que aborda a fungdo social da
igualdade e acompanha o desenvolvimento das fungdes do Estado em geral, com foco
especial no Estado social em particular'®. Nesta fase, a tonica ja ndo se encontrava na
“igualdade perante a lei”, mas sim a “igualdade da lei” e na capacidade desta para
promover a igualdade nos dominios econémico, social e cultural.

N&o ha davida que a evolugdo do contetdo do principio da igualdade revela que
0 seu significado nem sempre foi 0 mesmo. Noutro passo, como refere sabiamente Maria
Gloria Garcia, o principio da igualdade ¢ um principio juridico que se tem vindo a
construir e menciona trés momentos essenciais na evolucdo deste principio, que
designaremos de formal, defensivo e corretivo, respetivamente®®.

Num primeiro momento, na sua origem, 0 principio da igualdade era
compreendido como um principio formal onde o principio da igualdade estava
essencialmente ligado ao principio da supremacia da lei. Para cumprir o principio da
igualdade, bastava garantir que a lei fosse geral e abstrata, sendo o conteudo da lei
irrelevante e apenas a sua aplicacdo importava. No entanto, esse entendimento nao
considerava as diferencas entre os individuos que muitas vezes exigiam tratamentos
distinto por parte da lei*.

Num segundo momento, chamado de momento defensivo, o principio da
igualdade era encarado como um limite externo a atuacdo do poder publico,
principalmente proibindo a arbitrariedade ou a discriminagdo ndo justificada. Nesse
estagio, surgiram questdes sobre o préprio conceito de igualdade, procurando entender o
que significa igualdade e quais as situacdes que sdo consideradas iguais e as que sdo
desiguais. Neste momento evolutivo, o foco era principalmente na proibicdo da
arbitrariedade e ndo necessariamente na promocdo da justica como objetivo do principio
da igualdade. Embora tenha havido uma abertura para a ideia de justica, sera no terceiro
momento que o principio da igualdade se desenvolverd mais profundamente neste

aspeto!’.

13 AMARAL, Licia, 2004, Ob. cit., pp. 35-57;
14 CANOTILHO e MOREIRA, 2014, Ob.cit.

15 GARCIA, Maria da Gléria, Ob. cit., p. 35 e ss.
16 Ibidem., p. 36.

7 Ibidem, p. 40.



Por fim, num terceiro momento, conhecido como momento corretivo, o principio
da igualdade ¢ percebido como um limite interno da atuacdo dos poderes publicos. Neste
estagio, a igualdade é vista ndo apenas como um ponto de partida, mas como o proprio
objetivo a ser alcangado. Este € um passo significativo na ampliacdo do entendimento do
principio da igualdade e esté intimamente relacionado com o conceito de Estado Social
de Direito. O principio da igualdade é percebido como um instrumento para buscar a
justica, mesmo que isso envolva discriminacdo, para em Ultima andlise alcancar a
igualdade, uniformizar e manter equilibrados os pratos da balanca. Assim, a igualdade
assume uma natureza corretiva, surge como uma ferramenta para promover a igualdade
social e a justica material, estabelecendo-se como um limite interno imposto pelo proprio
sistema aos poderes publicos?®.

Com o passar do tempo, estes momentos da evolucao dos principios da igualdade
e da proibicdo da discriminacdo se acumularam, resultando hoje em entendimento
doutrinario e jurisprudencial consolidado que o0s conceitos de igualdade e n&o
discriminacdo devem incorporar todas estas trés dimensdes: a igualdade perante a lei, a
proibicdo de discriminac@es arbitrarias e ndo justificadas, assim como a pratica de agoes

corretivas quando necessario.

18 Ibidem, p. 63.



I1l.  PRINCIPIO DA IGUALDADE

O principio da igualdade é o coracdo do Estado de Direito democratico® e
principio estruturante do constitucionalismo, especialmente na sua especial relagdo com
0 principio da liberdade e a nocdo de justica. Atua como um verdadeiro guardido dos
demais valores constitucionais. Poder-se-a afirmar que o seu sentido direto é a
proclamacéo da igualdade de status civico?, o principio de que a lei é valida para todos
e que todos devem ser tratados perante a lei de forma igual.

A base constitucional do principio da igualdade, nos termos e para efeitos do
artigo 13.°, n. °1 da CRP, é a igual dignidade social de todos os cidaddos. A redacdo deste
normativo pode ser dividida em quatro partes distintas: a dignidade social como base
constitucional do principio da igualdade e a igualdade dos cidaddos perante a lei (n. °1) e
a igualdade de todos os cidaddaos em matérias de direitos e deveres e a proibicdo de
discriminacdo (n. ©2). Na sua forma mais basica, o principio da igualdade requer que todas
as pessoas sejam tratadas da mesma forma perante a lei, independentemente de
caracteristicas como raca, género, orientacdo sexual, religido, origem social, entre outros
Critérios.

Esta solucdo ditada harmoniza-se com o artigo 1.° da CRP. O texto constitucional
comega por destacar o principio da dignidade humana ao afirmar que “Portugal € uma
Republica soberana, baseada na dignidade da pessoa humana e na vontade popular e
empenhada na construcdo de uma sociedade livre, justa e solidaria”. A fusdo do principio
da igualdade com o principio da dignidade da pessoa humana estabelece que todos os
seres humanos sdo iguais quanto a sua dignidade e, consequentemente, iguais em todas
as dimensdes que a dignidade assume na sua vida.

Todavia, € importante notar que o principio da igualdade deve ser interpretado de
maneira substancial e ndo apenas formal. Ora, isto significa que o principio da igualdade
ndo se resume a tratar todas as pessoas de forma idéntica, até porque as pessoas tém
necessidades e caracteristicas diferentes. Pelo contrario, significa sim que devemos
aplicar tratamento igual em situacfes iguais e tratamento diferenciado em situacdes
diferentes. Portanto, se estivermos perante uma situacdo em que ha tratamento desigual,

arbitrario e violador da dignidade humana sera considerado inaceitavel a luz do Estado

19 AMARAL, 2004, Ob. cit., p. 37 e 46.
20 CANOTILHO E MOREIRA, 2007, Constituicdo da RepUblica Portuguesa Anotada, vol. I, 4.2 Edicdo
revista, Coimbra: Coimbra Editora., p. 337.



de Direito democratico. Assim, principio assume uma dupla vertente, a vertente negativa
que consiste na proibicdo de qualquer tipo de privilégios e discriminagdes e a vertente
positiva que abrange cinco dimensdes: o tratamento igual de situagdes iguais; o
tratamento desigual de situacfes objetivamente desiguais; o tratamento das situacdes
relativamente iguais ou desiguais de acordo com o principio da proporcionalidade; o
tratamento das situacbes ndo apenas como existem, mas como devem existir, e
finalmente, a consideragdo do principio da igualdade ndo como uma “ilha”, mas na sua
relagio com os valores e padrdes materiais da Constituicio?.

Em posteriores pleitos, coloca-se a questdo de como mensurar e avaliar o que é
igual e o que € desigual, assim como remediar a desigualdade e assegurar a igualdade. A
jurisprudéncia constitucional identifica trés perspetivas na verificagdo do cumprimento
do principio da igualdade. A primeira é a da proibicdo do arbitrio que se traduz na
obrigacéo de tratar de forma igual o que ¢ igual e de forma diferente o que é diferente. A
segunda perspetiva é a da proibigcdo da discriminagéo, tal como esta expressa 0 n.° 2 do
artigo 13.° da CRP, que estabelece que ninguém pode ser objeto de privilégios, beneficios,
prejuizos, privacdo de direitos ou isencdes de deveres com base em critérios de
ascendéncia, sexo, raca, lingua, territorio de origem, religido, convicgdes politicas ou
ideologicas, instrucéo, situacdo econdmica, condicéo social ou orientacdo sexual. E, por
fim, a terceira perspetiva é a da obrigacao de diferenciacdo que se concretiza na adocao
de medidas discriminatdrias ou acdes positivas com intuito de corrigir desigualdades de
oportunidades.

Nas palavras de Patricia Moura??, a tonica do principio da igualdade é justamente
a igualdade por se tratar de um ser humano e ndo por ser gordo ou magro, feio ou bonito,
negro, branco ou pardo, pobre ou rico. Devemos tratar os homens com igualdade e aloca-
los a0 mesmo nivel, ou seja, trata-los como seres humanos. Deste modo, podemos
concluir que partindo do principio de que se deve considerar os iguais de forma igual,
entdo, consequéncia logica sera, precisamente, que ninguém possa ser tratado de forma
diferente sem justificacdo ou fundamento razoavel.

Em suma, o principio da igualdade é um principio transversal ao poder legislativo,

executivo e judicial. Este principio exige aos poderes publicos um tratamento igual de

21 MIRANDA, Jorge e MEDEIROS, Rui, 2010, Constituicdo Portuguesa Anotada, 3 vols., Coimbra,
Coimbra Editora (2.2 Edi¢&0).

22 ULIANO, Patricia e MOURA, Effting Zoch, A Finalidade Do Principio da Igualdade: A nivelagdo
Social: Interpretacdo Dos Atos de Igualar, Porto Alegre: Sérgio Antoénio Fabris, 2005, p. 23.



todos os seres humanos perante a lei e uma proibigdo de discriminagdes infundadas. No
entanto, permite que haja diferenciacdo no tratamento das pessoas quando existam
circunstancias relevantes que requeiram protecdo especial?®. O principio da igualdade
material ndo se limita apenas a garantir uma igualdade formal perante a lei, dirigida a
Administracdo Publica e aos Tribunais, vai além disso, exigindo que o proprio legislador
respeite o principio da igualdade tanto em termos positivos e negativos.

3.1. O principio da igualdade de género

A evolucdo da abordagem a igualdade de género no contexto do principio da
igualdade representa uma transformacdo significativa nos papéis das mulheres e dos
homens na sociedade portuguesa ao longo das ultimas quatro decadas. Partindo de um
estatuto em que as mulheres eram vistas como chefes de familia e maes dedicadas,
afastando-as do dominio publico e da participacdo politica devido a sua
indispensabilidade, submissdo e subordinagdo no ambito privado. As mulheres passaram
gradualmente a ocupar todas as esferas da vida em sociedade e, simultaneamente, o papel
e a participacdo dos homens na esfera privada®.

As constituicOes liberais e da Primeira Republica ndo mencionavam as mulheres
e a sua interpretacao perpetuava a desigualdade entre mulheres e homens. Contudo, desde
0 inicio do seculo XX que as condi¢des de igual visibilidade e participacdo das mulheres
tém vindo a evoluir positivamente em Portugal. A partir de 1974, com a revolugéo e na
transicdo para a democracia, foram, progressivamente, sendo eliminados os obstaculos
aos direitos da mulher. A titulo exemplificativo, no casamento desapareceu a figura do
chefe de familia e o poder marital, como o consentimento do marido para varias
atividades. Também, foi-lhes reconhecido o direito ao sufragio, passando a usufruir de e
capacidade eleitoral plena. No que diz respeito a escolaridade ou estudos superiores,
passaram a ter acesso a variadas carreiras. E, por fim, diga-se ainda, que encetou a
prenocdo da igualdade de condicdes no trabalho?®.

Nesta consonancia aparentou estar a transformacdo da CRP de 1976, que
consagrou pela primeira vez no ordenamento constitucional portugués a igualdade de

direitos das mulheres, a contrario sensu, a Constituicdo de 1933 considerava

23 Principio da Igualdade em Diério da Republica Eletrénico (DRE).

24 FERTUZINHOS, Sonia, Fundamentos constitucionais da igualdade de género, Sociologia, Problemas e
Préticas, NE, 2016, pp. 49-70.

% NETO, 2009, Ob. cit., pp. 167-170.



expressamente a situacdo das mulheres tendo por base “as diferencas resultantes da sua
natureza e do bem da familia”. Conforme refere e bem Canotilho e Moreira®®, ¢
certamente a mais original de todas as constituicbes portuguesas e aquela que mais
marcadamente rompe com a Constituicdo precedente”.

A igualdade de género é um principio fundamental do atual ordenamento juridico,
incorporando o direito pleno a cidadania e representando um real critério democratico.
Uma politica para a igualdade de tratamento e de oportunidades entre homens e mulheres
que pretende neutralizar e ultrapassar as barreias, visiveis e invisiveis, que existam ou
poderdo existir no acesso, em condicGes de igualdade, a participacdo econdmica, politica
e social?’.

As bases de uma politica para a igualdade de género sdo ancoradas diretamente
no texto constitucional. Além do ja mencionado artigo 13.° da CRP, podemos destacar o
artigo 9., alinea h)?®, que estabelece como tarefa fundamental do Estado promover a
igualdade entre homens e mulheres, tarefa reforcada pelo artigo 58.°, n. °2, alinea b) —
relativo a promocdo da igualdade de oportunidades no direito ao trabalho — e pelo artigo
59.% ex vi artigo 47.°. Por seu turno, o artigo 36.%, n. °3, menciona a igualdade de direitos
e deveres dos cOnjuges. Prevé-se a igualdade de participacdo na vida publica (artigo 48.°)
e o igual direito de sufragio (artigo 49.°). E encontram-se também especificos direitos
com implicacdes em sede de igualdade de género nos artigos 67.° (familia) e 68.°
(paternidade e maternidade).

E importante destacar que o artigo 109.° da CRP, na sua verso revista de 1997,
estipula que a participacdo direta e ativa tanto de mulheres quanto de homens é
fundamental para consolidar o sistema democratico. A lei deve, portanto, promover a
igualdade no exercicio dos direitos civicos e politicos, assim como evitar qualquer
discriminacio de género no acesso a cargos politicos®. Neste contexto, ndo ha dividas
de que a CRP exige a igualdade de estatuto, tanto juridica quanto social, que descer ser

concretizada pelo legislador ordinario.

26 CANOTILHO, J. J. Gomes, e MOREIRA, V., 2014, Ob. cit.

2T’ NETO, 2009, Ob. cit. p. 162.

28 Com a revisdo constitucional de 1997 foi acrescentada a alinea h). A introducio desta norma em sede de
principios fundamentais demonstra que a igualdade entre homens e mulheres ndo se trata de uma simples
refracdo do principio da igualdade, nem se limita a aspetos especificos da mesma. A consagracdo do Tratado
de Amesterddo, como principio e objetivo de agdo da Comunidade Europeia, influenciou a sua positivagao
no texto constitucional portugués. Esta norma constitui um limite a atuacdo dos poderes publicos, impondo
a eliminacdo de desigualdades formais e substanciais através de um empenho explicito e ativo na sua
promocdo. CANOTILHO E MOREIRA, 2007, p. 281 e MIRANDA E MEDEIRQS, 2017, p. 145.

29 NETO, 2009, Ob. cit., p. 173.
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3.1.1. Conceito de género

Do ponto de vista concetual é relevante atender a distingdo entre as terminologias
sexo e género para melhor compreender, desde logo, o primeiro se entende com o
conjunto de aspetos genéticos, bioldgicos, tendencialmente permanentes e ndo sujeitos a
vontade de cada individuo, sendo diferentes nos dois sexos. Por seu turno, o género
relaciona-se com os padrdes culturais, € um conceito que resulta de uma construcgdo social
onde se idealizam determinadas associagdes respetivamente ao género feminino e ao
masculino mediante caracteristicas padronizadas e socialmente associadas a um
determinado sexo.

Na década de 60 e 70, sex0logos e psiquiatras desenvolveram a ideia de que
género e sexo sdo categorias distintas. O termo sexo refere-se as caracteristicas fisicas
determinadas por condicionantes anatémicas e bioldgicas, enquanto género esta
relacionado com o desenvolvimento psicolégico ou cultural criado pela identidade de
género e papéis de género®®. A dicotomia entre sexo e género foi adotada por varias
teorias feministas para afirmar, em u0ltima instancia, que o corpo feminino n&o
determinava as aspiracdes e 0s papéis das mulheres na sociedade, bem como as diferencas
psicoldgicas e comportamentais entre mulher e homem eram moldadas pelas praticas e
expetativas sociais e culturais. Assim, ao contrario do sexo que era considerado imutavel,
0 género seria socialmente construido®?.

Ora, sendo que o conceito de género se baseia nos significados sociais atribuidos
as diferencas bioldgicas entre os sexos, ele representa uma construcdo ideolégica e
cultural que influencia a distribuicdo dos recursos, da riqueza, do trabalho, da tomada de
decisdo e do poder politico, bem como o exercicio de direitos na familia e na esfera
publica e privada. Apesar das variacdes observadas em diferentes culturas e ao longo do
tempo, as relacbes de género continuam a ser caracterizadas por uma distribuicdo

assimétrica de poder e como um traco persistente??.

30 GOMES, Inés Espinhago, 2021, Direitos fundamentais e identidade de género, Atas do Seminario
Vulnerabilidade e Direitos: Género e Diversidade, Faculdade de Direito da Universidade do Porto, p. 8.

31 GOMES, 2020, pp. 249-250; ROUXINOL, Milena, 2020, Algumas questdes novas sobre a discriminagao
de género: o problema da identidade de género e o problema da diferenciacdo em funcéo da aparéncia
fisica, em Constitucionalismos e (com)temporaneidade: estudos em homenagem ao Professor Doutro
Manuel Afonso Vaz, org. Rita Lobo Xavier, Porto: Universidade Cat6lica Editora, pp. 547-548; MESTRE,
2020, Ob. cit., p. 92; Conselho da Europa, 1998, p. 7.

% REGO, 2019, p. 19.
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Por esta razdo, a igualdade de género implica uma igual visibilidade,
empoderamento e participacdo de ambos 0s sexos em todas os setores da vida na
sociedade. E essencial entender que as condices de vida dos homens e das mulheres s&o
diversas (até certo ponto, devido a funcdo reprodutora das mulheres). Assim sendo, a
questdo fundamental n&o reside apenas na existéncia dessas diferencas, mas no facto de
que aquelas ndo devem ter um impacto negativo em ambos, nem fundar qualquer
discriminagéo®,

O género representa, portanto, a recusa conceptual da igualdade de valor social
das distincbes fisicas entre 0s sexos que estabelece uma hierarquia entre homens e
mulheres ao “atribuir” destinos sociais desiguais, o que, inerentemente, conduz a
disparidades nos indicadores do desenvolvimento humano.

Note-se que, a introducdo da promocédo da igualdade entre homens e mulheres
como uma tarefa fundamental do Estado ganha forca legal com a sua incluséo no texto
constitucional, durante a VII revisdo constitucional em 1997, conforme estabelecido no
artigo 9.2, n. °1, alinea h) da CRP. O reconhecimento da igualdade em geral e da igualdade
entre mulheres e homens como uma construcdo social imp&e ao Estado a responsabilidade
de promover a igualdade real, para aléem da igualdade meramente formal. Enquanto a
eliminacdo das discriminacGes legais da ordem juridica portuguesa foi alcancada nos
primeiros anos apos a Revolucdo de 1974, a concretizacdo efetiva da igualdade entre
homens e mulheres revela-se como um objetivo mais complexo de atingir34. Por
reconhecer isto, o legislador aceita a necessidade de compensar as desigualdades préaticas
entre mulheres e homens através de medidas concretas®.

Em jeito de concluséo, o referido dispositivo legal possui duas vertentes. Por um
lado, estabelece constitucionalmente a obrigacdo de eliminar as desigualdades, tanto
materiais quanto formais, por meio da intervencdo explicita do Estado. Por outro lado,
representa uma restricdo negativa a acdo das autoridades publicas condicionando a
validade das suas a¢cdes a sua conformidade com o objetivo de promover a igualdade entre

mulheres e homens.

33 Conselho da Europa, 1998, p. 7.

3 GARCIA, 2005, p. 35 e ss.

%5 MOREIRA, Vital, 1998, A IV revisdo constitucional e igualdade de homens e mulheres no exercicio de
direitos civicos e politicos (Notas sobre o artigo 109.° da CRP), Boletim da Faculdade de Direito, LXXIV,
Universidade de Coimbra, pp. 407-431.
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IV. PRINCIPIO DA NAO DISCRIMINACAO

O principio da ndo discriminacdo a semelhanca do principio da igualdade, é
também um principio fundamental do Estado de Direito. Enquanto principio visa
justamente impedir tratamentos desiguais sem fundamento racional e sustentavel®®. Na
senda desta disposigdo constitucional, as pessoas devem ser tratadas com igualdade e
justica sem serem prejudicadas ou beneficiadas consoante as suas caracteristicas pessoais.

Conforme referimos supra, a par do principio da igualdade, os dois principios
estdo interligados, o que torna dificil a tarefa de os distinguir, havendo mesmo quem
defenda a impossibilidade de fragmentacdo. A questdo que se coloca €, desde logo, a sua
autonomia estrutural face ao principio da igualdade. Nesta perspetiva, a doutrina tende a
divergir, dividindo-se entre a ndo discrimina¢do como dimensao negativa da igualdade
OuU como um principio com um certo grau de autonomia.

E nosso entendimento que, o principio da ndo discriminacdo é um corolério do
principio da igualdade, permitindo-o tornar funcional. Por um lado, no plano pratico e
nas palavras de Catherine Barnard®’, que aqui se acolhem na integra, o principio da ndo
discriminacdo permite preencher o vazio resultante do principio da igualdade. A néo
discriminacdo distingue critérios validos e invalidos de distincdo entre pessoas e
situacOes. Por outro lado, ha que ter em consideracao a circunstancia para a qual chamam
a atencéo Juan Ubilos e Fernando Martinez®, a discriminagdo ¢ um fendmeno social antes
de juridico. Isto significa que ndo estamos diante de episddios isolados de tratamento
desigual, mas sim diante de uma pratica sistematica, generalizada, que muitas vezes nao
¢ imposta por uma norma juridica, mas antes como resultado de um padréo de conduta
social implicito, de estere6tipos muito enraizados como por exemplo o da inferioridade
da mulher.

Como noutro passo referem também estes autores, de pouco serve acabar com a
discriminacdo diante da lei, ou imputar essa obrigacdo aos poderes publicos em geral, se
ndo se ataca a raiz do problema, que € o preconceito social. A razdo de ser desta interdicao

(de discriminacdo) ndo é simplesmente ficar um limite a acdo do legislador. A explicita

% XAVIER, Bernardo Lobo, 2018, Manual de Direito do Trabalho, 3.2 Ed. Ver., Lishoa, Rei dos Livros,
p. 489.

3" BARNARD, Catherine, 2006, The Contribution of Anti-Discrimination Law to European Integration:
the Added Value of the EU Level, Université Catholique de Louvain.

38 Juan Maria Bilbao Ubillos e Fernando Rey Martinez, Ob. cit.
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referéncia a motivos concretos de discriminagdo constitui um diagndstico do constituinte
de certos fendmenos sociais de segregacdo que devem erradicar-se.

Na linguagem quotidiana, a palavra discriminacdo é muitas vezes associadas a
injusticas, a falta de oportunidades iguais ou de desigualdades. Contudo, a densificacao
deste imperativo esta catalogada no artigo 13.°, n° 2 da CRP de acordo com o qual
“ninguém pode ser privilegiado, beneficiado, prejudicado, privado de qualquer direito ou
isento de qualquer dever em razéo de ascendéncia, sexo, raca, lingua, territdrio de origem,
religido, convicgdes politicas ou ideoldgicas, instrucdo, situacdo econdmica, condicao
social ou orientacao sexual”.

Assim sendo, o principio da ndo discriminacao pode ser entendido, por um lado
como uma técnica de controlo (desenvolvida, em grande medida, por via jurisprudencial)
que permite tornar operativo um principio constitucional: o principio da igualdade. E por
outro, enquanto valor absoluto®, uma proibicio de distingdes que em funcéo do critério
de diferenciacdo sobre o qual assentam sdo a priori arbitrarias, abominaveis ou ilegitimas.

O Tribunal de Justica da Unido Europeia (TJUE), tem tido um papel de grande
relevo na definicdo e densificacdo do principio da ndo discriminacdo. Dando essencial
atencdo as questdes da nao discriminacdo em razao da nacionalidade e em razdo do sexo.
Tem procurado fornecer critérios operativos que permitam a utilizacdo do referido
principio como fundamento das suas decisdes.

Inicialmente, o douto Tribunal procurou enfatizar a distin¢do e a estreita relacdo
entre igualdade e ndo discriminacdo. Em diversos acérdaos, foi afirmado que o principio
da ndo discriminacdo € uma expressao particular e especifica do principio da igualdade,
funcionando como uma ferramenta concreta para a realizacdo efetiva deste ultimo. No
entanto, apesar da complexidade em distinguir os dois principios, é importante notar que
enquanto a igualdade é um requisito fundamental caracterizado em grande parte pela sua
falta de definicao especifica, servindo como um quadro geral de interpretacdo para o juiz,
a ndo discriminacao requer um duplo escrutinio: a comparacdo das situagdes em questao
e a analise das possiveis justificacGes para a diferenca de tratamento. Como ¢€ visivel, 0s
dois conceitos nao intervém no mesmo plano, até porque se toda a discriminacdo implica
necessariamente uma rutura da igualdade, o inverso ndo é verdade. Pode haver uma

quebra da igualdade, chamada de diferenciacdo justificada, enquanto a nocdo de

3 Gweénaele Calves, 1998, LAffirmative Action dans la Jurisprudence de la Cour Supréme des Etats-Unis,
L.G.D.J.
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discriminacdo pressupde a ilicitude, a impossibilidade de justificacdo de determinada
distingéo.

4.1. Discriminagéo direta e indireta

Tanto a jurisprudéncia como a doutrina reconhecem varias modalidades basicas
de discriminagdo que, sem prejuizo da autonomizacao de outros tipos, com caracteristicas
especificas, podem, nuclearmente, ser agrupadas em duas categoriais principais: a
discriminacéo direta e indireta.

A discriminacgéo direta, ocorre sempre que em razao de um fator de discriminagéo
uma pessoa seja sujeita a tratamento menos favoravel do que aquele que &, tenha sido ou
venha a ser dado a outra pessoa em situacdo comparavel, de acordo com o preceituado no
artigo 23.° do Codigo do Trabalho (CT). Portanto, a discriminacdo direta representa a
forma mais evidente e flagrante de discriminacédo, representando as situacbes em que
alguém € sujeito a um tratamento diferenciado com base num determinado fator de
discriminacdo. Nestes casos, ocorre a proibicdo de um tratamento desigual entre dois
casos idénticos — entre duas pessoas em situacdo comparavel — isto pressupde sempre a
necessidade de realizar um juizo de comparac&o*’, porque em termos probatdrios o autor
da acdo tera de apresentar factos que demonstrem que recebeu um tratamento menos
favoravel do que outrem, o que exige que seja efetuada comparacdo, comparativamente
ao tratamento conferido a outra, real ou hipotético.

N&o ha duvida de que a discriminacdo direta consiste no facto de determinada
medida se fundar diretamente e sem justificacdo num critério interdito pela ordem
juridica. A este conceito correspondem os exemplos mais comuns de discriminacao,
como € o caso das leis que preveem diferentes tratamentos para individuos em situacao
semelhante, em funcdo da raca ou do sexo.

Por sua vez, a discriminacao indireta € um conceito que tem origem no direito
americano, mais precisamente com o caso Griggs versus Duke Power Company, do

Supremo Tribunal, em 1971%'. Segundo a teoria do disparate impact, é crucial notar o

40 MARTINEZ, Pedro, 2022, Direito do Trabalho, 7.2 Ed., Coimbra, Almedina, p. 360.

41 No qual se discutia se a exigéncia de ensino médio para aceder a um emprego que nio exigia esses
requisitos académicos era ou ndo discriminatdria em face da populacdo de racga negra, concluindo-se pela
existéncia de discriminagdo, uma vez que era mais dificil as pessoas de raga negra acederem ao ensino que
as de raca branca, pelo que, havia menos negros a cumprir tal exigéncia.
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efeito supraindividual da pratica discriminatdria®?, uma vez que, nestes casos, a
comparagio é feita antes entre grupos e ndo entre pessoas especificas*®. Como distingue
Bruno Mestre*, enquanto na discriminagdo direta (disparate treatment) existe um
tratamento diferenciado de uma determinada pessoa com base em um motivo de
discriminacdo proibido, na discriminacdo indireta (disparate impact) um critério
formulado de uma forma neutra tem um impacto desproporcionado sobre um determinado
grupo protegido por um fundamento de discriminagéo.

A discriminacdo indireta refere-se a medidas que formalmente sdo aplicaveis de
forma igualitaria em relacdo aos critérios de diferenciacao proibidos pela ordem juridica.
No entanto, na pratica e em termos materiais, ttm um efeito semelhante ao das
discriminac@es diretas. H4, pois, discriminacdo indireta, quando uma determinada medida
ou regulamentacdo baseada em critérios aparentemente neutros, demonstra ter o potencial
de colocar um grupo especifico de individuos, protegidos pela proibicdo de
discriminacdo, em desvantagem. Nesse sentido, situagdes de discriminacdo indireta
podem incluir a aplicacdo de critérios distintivos que tenham efeitos similares aos que
surgiriam da utilizacdo de critérios legalmente invalidos, assim como o estabelecimento
de uma distin¢do puramente formal entre casos diferentes, aos quais, na préatica, é dado
um tratamento idéntico.

Com efeito, estas condutas muitas vezes assumem uma aparéncia de legitimidade
ndo se relevando de imediato como atos discriminatorios, mas antes ocultando-se sob
uma fachada obscura ou disfarcada. Por conseguinte, a aplicacdo das normas e a
adaptacdo a realidade quotidiana podem ser bastante desafiadoras, especialmente quanto,
como mencionado anteriormente, as agdes nem sempre sdo transparentes e, em vez disso,
sdo encobertas ou dissimuladas.

No dominio laboral, o regime da igualdade é transversal a proibicdo da
discriminacdo. O CT fornece defini¢bes de discriminacdo direta e indireta no artigo 23.°.
De acordo com este preceito legal, ocorre discriminagao direta “sempre que, em razdo de
um factor de discriminacdo, uma pessoa seja sujeita a tratamento menos favoravel do que
aquele que €, tenha sido ou venha a ser dado a outra pessoa em situa¢do comparavel”. Por

outro lado, ocorre discriminagdo indireta “sempre que uma disposi¢do, critério ou pratica

42 SILVA, Manuela Maia, 2000, A discriminag&o sexual no mercado de trabalho: uma reflexdo sobre as
discriminag0es directas e indirectas, Questdes Laborais, pp. 84-112.

43 LOPES, Dulce, 2011, A jurisprudéncia do Tribunal Europeu dos Direitos dos Homens vista a luz do
principio da ndo discrimina¢ao, Revista Julgar, pp. 47-75.

4 MESTRE, Bruno, 2020, ob. cit., p. 64.
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aparentemente neutra seja suscetivel de colocar uma pessoa, por motivo de um factor de
discriminacdo, numa posicdo de desvantagem comparativamente com outras, a ndo ser
que essa disposicao, critério ou pratica seja objetivamente justificado por um fim legitimo
€ que os meios para o alcancar sejam adequados e necessarios”.

Nos termos e para efeitos do artigo 25.° do CT, este normativo reporta-se a
protecdo dos trabalhadores contra préaticas discriminatorias fundadas em critérios
estranhos ao desempenho laboral, critérios esses diretamente atentatorios da dignidade da
pessoa humana, dos direitos de personalidade do trabalhador, tal como resulta da
explicitacdo indicativa do artigo 59.°, n. °1, alinea a) da CRP. Assim sendo, as
discriminacGes diretas e indiretas sdo expressamente proibidas no trabalho subordinado,
no trabalho independente, por for¢a do acordo com o artigo 5.° da Lei n.° 3/2011, de 15
de fevereiro, e por remissdo do artigo 4.°, n. °1 da Lei Geral do Trabalho em Funcgdes
publicas para o CT, também se aplica aos funcionarios do sector publico.

No contexto europeu, podemos encontrar exemplos de discriminacdo direta em
situacbes como as que foram abordas nos Acorddaos Association belge des
Consommateurs Test-Achats ASBL* e Pensionsversicherungsanstalt®®. No primeiro
acorddo, o douto Tribunal de Justica da Unido Europeia considerou incompativel com o
principio da igualdade entre homens e mulheres a possibilidade de manter, sem limite de
tempo, uma excecdo a regra de prémios de seguros e prestacGes unissexo, conforme
parecia resultar do artigo 5.° da Diretiva 2004/113/CE sobre igualdade de tratamento no
acesso a bens e servicos e seu fornecimento. No segundo caso, o douto Tribunal
determinou que uma regulamentacdo nacional que, sob o pretexto de promover a
contratacdo de pessoas mais jovens, permite que um empregador despeca trabalhadores
que adquiriram o direito a reforma, constitui uma discriminacgéo direta em razdo do sexo
proibida, porque quando as mulheres adquirem esse direito a uma idade inferior em cinco
anos a idade em comparacdo com os homens.

De igual forma, o Tribunal também desempenhou um papel significativo na
concretizacdo do conceito de discriminacéo indireta, como evidenciado no caso VoR*'.

Em causa estava a legislacdo alema sobre contratos de trabalho no sector publico que

45 Acorddo do Tribunal de Justica da Unido Europeia, Association belge des Consommateurs Test-Achats
ASBL, processo C-236/09, de 1 de Margo de 2011.

46 Acordao do Tribunal de Justica da Unido Europeia, Pensionsversicherungsanstalt contra Christine Kleist,
processo C-356/09, de 18 de Novembro de 2010.

47 Acdrddo do Tribunal de Justica da Unido Europeia, Ursula VoR contra Land Berlin, processo C-300/06,
de 6 de Dezembro de 2006.
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estabelecia pagamentos diferentes para horas extraordinérias, dependendo se o
trabalhador em questéo tinha um contrato a tempo inteiro ou a tempo parcial. O douto
Tribunal fundamentou a sua decisdo ndo apenas nos argumentos de facto e de direito
apresentados pelas partes, mas também em dados estatisticos disponiveis, que
demonstravam que mais de 80% dos funcionérios contratados a tempo parcial para as
funcbes em questdo eram mulheres. No entanto, o Tribunal considerou que essa analise
estatistica, por si s0, ndo era suficiente para determinar a decisao final. Assim, remeteu a
analise estatistica para o 6rgdo nacional de reenvio, chamando a aten¢do para o facto de
que uma legislacdo nacional em matéria de remuneracdo dos funcionarios, que
determinava a remuneracao inferior para os funcionarios a tempo parcial em comparacao
com os funcionarios a tempo inteiro, deveria ser considerada contraria ao direito
comunitario quando uma percentagem consideravelmente maior de trabalhadoras do sexo
feminino do que masculino fosse afetada por essa legislagéo e a diferenca de tratamento
ndo pudesse ser justificada por fatores objetivos alheios a qualquer discriminacdo baseada
Nno sexo.

Todavia, apesar da ampla aceitacdo da nocdo de discriminacdo indireta na
legislacdo, esse fendmeno apresenta caracteristicas que lhe conferem uma certa
complexidade, especialmente no que diz respeito a sua prova. E inegavel que a eficacia
de qualquer direito esta intrinsecamente ligada ao seu regime probatério. Portanto, a
prova é uma variavel que desempenha um papel crucial na determinacdo da eficacia da
protecdo contra a discriminacdo ou da garantia de direitos fundamentais, assumindo uma
importancia especial na concretizagdo dos principios da igualdade e da proibicdo de
discriminacdo®®. Ademais, a discriminacdo e a violagdo de direitos fundamentais séo
comportamentos que abrangem uma ampla diversidade tanto em termos tedricos como
praticos. 1sso significa que, esses fendmenos ndo se encaixam em paradigmas ou padrdes
comuns que possam ser facilmente identificados.

Por Gltimo, como Sandra Fredman®® destaca, esta distingdo tem outra
consequéncia importante. Devemos reconhecer que para além da igualdade de tratamento
individual, é necessario considerar na avaliacdo de medidas normativas o impacto que

essas medidas tém sobre os individuos como membros de um determinado grupo social.

48 CARVALHO, Paulo Morgado, 2015, Onus da prova em caso de discriminag&o, Direito e Justica, Vol.
I11, Lisboa: Universidade Catolica Editora, pp. 109-136.

49 FREDMAN, Sandra, Combating Racism with Human Rights: The Right to Equality, in Discrimination
and Human Rights — The case of Racism, edited by Sandra Fredman, Oxford University Press, 2001.
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Apesar dos desafios metodologicos associados a esta avaliagdo, a inclusdo da
discriminacdo indireta como parte da nocdo de ndo discriminagdo pode ser de grande
relevancia, como forma de tutelar as minorias e permitindo salientar e conservar
identidades de grupo.

Além disso, a analise das decisdes judiciais que levam em consideracao estes dois
tipos de discriminagdo fornece uma evidéncia bastante convincente da sua relevancia
metodoldgica. De facto, na jurisprudéncia relacionada, como ilustrado pelos casos
mencionados anteriormente, encontramos exemplos de normas que se avaliadas apenas
com base nos critérios de distin¢do proibidos, poderiam ser consideradas legais de acordo
com a lei. Quando examinamos as suas consequéncias, torna-se evidente que essas

normas sao particularmente prejudiciais para um grupo especifico.

4.1.1. Justificacdo de tratamentos discriminatérios?

Uma questdo muito debatida diz respeito a possibilidade de justificacdo legal de
tratamentos discriminatérios, especialmente no que se refere as discriminacgdes indiretas.
De facto, enquanto muitos autores argumentam que as discriminacdes diretas sao sempre
injustificaveis (a menos que existam excecdes expressamente previstas para um critério
de distincdo proibido, as quais devem ser devidamente fundamentadas), 0 mesmo néo
aplica necessariamente as disposi¢cbes normativas que, na pratica, resultam na
desvantagem de um grupo especifico de individuos. Estas normas ndo tém, por norma,
como base critérios de distincdo proibidos e muitas vezes ndo tém a intencdo
discriminatoria. Além disso, podem ser consideradas a melhor solucdo possivel para
alcancar um determinado objetivo considerado constitucionalmente desejavel. E
importante ter em mente que, ao contrario das discriminac6es diretas, aqui deve ser levada
em consideracdo a necessaria margem de apreciacdo do legislador na organizacdo da
sociedade.

Seguindo a jurisprudéncia do TJUE, no caso de discriminacgdes indiretas é possivel
que a conduta seja objetivamente justificada. Tem-se mesmo sugerido um teste para
avaliar a legitimidade de solu¢cdes normativas cuja legitimidade seja contestada. De
acordo com este teste, essas solu¢des devem cumprir trés critérios: devem atender a uma

necessidade real, ser apropriadas para alcancar um objetivo especifico e ser necessarias
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para atingir esse objetivo®C. Este teste reflete a compreensdo abrangente do principio da
proporcionalidade em sentido estrito, da necessidade e da adequagao.

Dado o impacto significativo das discriminagfes proibidas, mesmo que sejam
indiretas, e a verdadeira obrigacdo do Estado em proteger os cidaddos nesta questao,
autores como Catherine Barnard®, tém feito repetidos apelos para “refor¢ar” os requisitos
de justificacdo das medidas indiretamente discriminatorias. Eles propdem uma verdadeira
inversdo de 6nus da prova, onde passaria a ser responsabilidade das autoridades publicas
(ou da entidade interessada na manutencdo da medida) demonstrar que esta € a opgao
menos prejudicial para atingir um determinado objetivo e que ndo existem alternativas
nao discriminatdrias disponiveis para alcanga-lo.

Foi neste exato sentido que ficou claramente estabelecido pelo direito
comunitario, como reconhecido pelo TJUE no Acdrddo Nikoloudi®?. O caso em questéo
envolvia uma situacdo de discriminacédo indireta, relacionada com uma regulamentacgéo
grega sobre contratos de trabalho a tempo parcial que excluia a possibilidade de
integracdo dos trabalhadores contratados sob esse regime nos quadros permanentes de
uma empresa. Esses trabalhadores excluidos eram exclusivamente mulheres de acordo
com essa regulamentacdo. O douto Tribunal decidiu que, sempre que uma exclusdo como
essa afeta uma percentagem muito maior de trabalhadores do sexo feminino do que
trabalhadores do sexo masculino, ela constitui uma discriminacdo indireta com base no
sexo, contraria ao direito comunitario, a menos que essa exclusao possa ser objetivamente
justificada e ndo esteja relacionada com discriminagédo de género. A responsabilidade de
verificar se isso é verdade cave ao 0rgdo jurisdicional nacional. Além disso, acrescenta
ainda que, quando um trabalhador alega que o principio da igualdade de tratamento foi
violado em seu detrimento e apresenta factos que sugerem a existéncia de discriminacao
direta ou indireta, as normas da UE sobre o 6nus da prova nos casos de discriminagéo de
género devem ser interpretadas no sentido de que é a parte demandada que deve provar
que o principio da igualdade ndo foi violado,

Portanto, com base no que foi discutido até agora, podemos observar que o TJUE
conseguiu manter uma construcdo relativamente coerente que ndo pode deixar de
constituir um elemento de referéncia para os juizes nacionais, especialmente em relacédo

a precisdo da sua formulacdo. A jurisprudéncia do Tribunal, que abordou questdes que

%0 BARNARD, Catherine, Gender Equality in the EU, in The EU and Human Rights, p. 239.
51 Ibidem, p. 244.
52 Acdrddo do Tribunal de Justica Nikoloudi, Processo C-196/02, de 10 de Marcgo de 2005.
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véo além da simples ndo discriminagéo em razdo do sexo e na nacionalidade, demonstrou
uma preocupacdo com a transparéncia e a clareza nas suas decisdes, 0 que pode servir
como um bom modelo a seguir.

O CT estabelece o principio da igualdade em vérias dimensGes. Consagra a
igualdade em sentido positivo, quer do ponto de vista formal, enquanto igualdade de
direito no acesso ao emprego e condicGes de trabalho, quer do ponto de vista material,
enquanto igualdade de oportunidades que legitima a acdo positiva, e em sentido negativo,
enquanto proscreve discriminag@es arbitrarias®. As medidas de agdo positiva ndo sdo
consideradas discriminacdo desde que sejam temporarias e tenham o objetivo de garantir
a igualdade de direitos estabelecidos por lei ou corrigir desigualdades persistentes na
sociedade, conforme estipulado no artigo 27.°do CT.

Por sua vez, de acordo com o preceituado no artigo 25.° n. °2 do CT estabelece
que ndo constitui discrimina¢do o comportamento baseado em fator de discriminacao que
constitua requisito justificavel e determinante para o exercicio da atividade profissional,
em virtude da natureza da atividade em causa ou do contexto da sua execucdo, devendo
0 objetivo ser legitimos e o requisito proporcional.

Cabe ainda referir que, de acordo com o Protocolo n.° 12 da Convencéo Europeia
dos Direitos Humanos, os Estados, considerando o principio fundamenta de que todas as
pessoas sdo iguais perante a lei e tém direito a igual protecao da lei, devem adotar medidas
adequadas para promover a igualdade de todos os individuos, através da proibicédo geral
da discriminacdo conforme estipulado na Convencéo para Protecdo de Seres Humanos e
das suas Liberdades Fundamentais. Este protocolo esclarece que o principio da nao
discriminacdo ndo impede os Estados de tomarem medidas para alcancar a igualdade
plena e efetiva, desde que haja uma justificacio objetiva e razoavel para essas medidas®.

Portanto, podemos concluir que a discriminacao envolve um juizo de censura e de
desvalorizacdo em relacdo a determinadas praticas que resultam em tratamento
desfavoravel. A questdo essencial reconduz-nos, no fundo, ndo a diferenciacdo em si,

mas sim o facto de que aa motivacdo por tras dela ndo é razoavel e ndo ha justificacéo.

4.2. Discriminacdo em funcdo do sexo

%3 MARTINEZ, Pedro Romano, 2009, Cadigo do Trabalho, 7.2 edicdo, p. 67.
4 PINTO, Maria do Céu, As Nacg@es Unidas e os Desafios da Governacdo Global, Edicéo e distribuicdo de
Livros Outubro, 2014, p. 25.
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Para o proposito desta dissertacdo, daremos particular importancia ao fator de
discriminacdo com base no geénero. Ora, tendo em consideracdo a distincdo que
apresentamos no ponto 3.1.1., a par da igualdade de género, sempre se diga que os padrdes
de género tém associado caracteristicas ao sexo feminino, tais como a fragilidade e a
sensibilidade, bem como esteredtipos que sempre perpetuaram a ideia de que as maes tém
a responsabilidade de passar mais tempo com os filhos que, por sua vez, resultou numa
divisdo desigual das tarefas familiares que persiste até hoje.

Em Portugal, persistiu ao longo do tempo a ideia de que “dos homens espera-se que
sustentem a familia, enquanto das mulheres espera-se que cuidem dos filhos ¢ da casa”.
Infelizmente, ainda que com menor intensidade, essa ideia ainda produz efeitos em
setores considerados precérios. Como resultado, muitas mulheres optam por atividades
com redugdo do tempo de trabalho, a fim de a conciliar as suas responsabilidades
familiares e profissionais.

Perante esta realidade, qualquer estudo que se dedique ao problema da
discriminacdo laboral entre homens e mulheres, destaca com impetuosidade a disparidade
salarial. Tanto assim € que, é evidenciado na Diretiva 2006/54 que contém disposicdes
especificas sobre a remuneracao, assim como, o CT que incluiu artigos dedicados ao
principio da proibicdo de discriminacdo em geral e introduziu o designio da igualdade
retributiva no artigo 270.°.

Seguindo a linha de pensamento de Leal Amado®, é importante considerar o
principio da igualdade salarial na sua vertente material. O objetivo ndo € fornecer um
tratamento exatamente igual a todos, pois se a lei for cega e tratar todos da mesma forma
ndo levard em consideracdo as especificidades individuais. Em vez disso, o principio da
igualdade salarial implica que ao analisar tratamentos diferenciados, devemos concluir
gue esses tratamentos se baseiam apenas em motivos objetivos. Neste sentido, o principio
da igualdade salarial deve ser entendido como a garantia de que pessoas que
desempenham um trabalho de igual quantidade, qualidade e natureza devem receber
salarios iguais. Ndo deve haver estabelecimento de salarios diferentes para trabalhadores
que produzem um trabalhdo igual de acordo com a aplicacdo desses critérios objetivos.

E inegavel que os casos mais evidentes de desigualdade salarial ocorrem entre
homens e mulheres e essa disparidade salarial é causada por varias razdes. Em primeiro

lugar, a ideia de que as mulheres se devem dedicar as tarefas domésticas e a criacdo dos

% AMADO, Jodo Leal, 2019, Contrato de trabalho: nogGes basicas, Coimbra: Almedina, 3.2 ed., p. 183.
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filhos persistiu na sociedade por muitos anos. Mesmo hoje, apesar das carreiras
profissionais, as mulheres continuam a assumir papeis tanto como trabalhadoras
domésticas quanto como provedoras financeiras, vivendo constantemente na fronteira
entre o trabalhdo ndo remunerado e o remunerado.

Uma segunda questdo associada a este fendmeno, ¢ o facto de as trabalhadoras
assumirem uma grande propor¢do dos modelos de flexibilidade do tempo de trabalho,
buscando conciliar as suas vidas profissionais e familiares, atraves de contratos a tempo
parcial, 0 que inevitavelmente agrava a disparidade salarial em compara¢do com o0s
trabalhadores do sexo masculino, que raramente recorrem a este tipo de contrato®°.

Uma terceira linha que afeta a igualdade salarial é a segregacéo profissional, ja que
as mulheres geralmente se concentram em profissdes com niveis de remunera¢do mais
baixos. Na verdade, como apontado por Palma Ramalho, hd uma tendéncia de a
guetizacao profissional das mulheres no mercado de trabalho, tanto horizontalmente
(onde se concentram em setores administrativos e de servigos, enquanto 0s homens
ocupam principalmente fungbes operacionais na indudstria) quanto verticalmente (com as
mulheres sub-representadas em cargos de maior prestigio®” e remuneracio®®). Este
cenario tem um efeito profundo e complexo, um auténtico fendmeno de boomerang,
dificil de superar pois a produtividade das mulheres € estatisticamente menor, ja que elas
frequentemente recusam investir tempo e recursos financeiros na sua formacao
profissional, sabendo que o retorno financeiro provavelmente ndo serd igual ao dos
homens®.

A este proposito, é importante mencionar a reclamacdo apresentada em 2016 ao
Comité Europeu dos Direitos Sociais, contra o Estado Portugués. Essa reclamacéo
baseou-se nas alegacdes de discriminacdo salarial entre homens e mulheres e na sub-
representacdo de mulheres em cargos de tomada de decisdo, com destaque para 0s artigos
4.° e 20.° da Carta Social Europeia. No entanto, é importante notar que o Estado Portugués
também destacou os esfor¢cos que foram empreendidos para abordar a sub-representacéo

das mulheres em cargos diretivos. Isto incluiu a promulgacdo da Lei n.° 62/2017 que

% ROUXINOL, Milena e RIBEIRO, Ana Teresa, 2022, Discriminacdo entre Géneros (sobretudo) em
matéria retributiva — a propdsito da decisdo do Comité Europeu Dos Direitos Sociais a Reclamacéo n.°
136/2016 (University Women of Europe v. Portugal), Revista CEJ, pp. 129-163.

5" RAMALHO, Maria do Rosério, 2018, Tempo de trabalho e conciliagdo entre a vida profissional e vida
familiar — algumas notas, Tempo de Trabalho e tempos de néo trabalho — o regime nacional do tempo de
trabalh&o a luz do Direito Europeu e Internacional, Estudos APODIT 4, Lisboa: AAFDL, pp. 101-116.

% ROUXINOL, Milena e RIBEIRO, Ana Teresa, ob. cit., p. 137.

%9 Ibidem, p. 152.
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estabeleceu um limite minimo para a representacdo de ambos 0s sex0s nos Orgaos
diretivos e cargos decisorios. Posteriormente, o Comité deu resposta a reclamacéo
reconhecendo quanto a sub-representacdo das mulheres em cargos de lideranca, 0s
esforgos feitos pelo Estado Portugués na promogdo da igualdade de género e na criacdo
de medidas para garantir a representacdo equitativa de ambos 0s sexos em cargos
decisorios.

Reconheceu que a legislacdo portuguesa ja incorporava principios de igualdade
remuneratoria de forma suficiente, fazendo referéncia a CRP e ao CT como bases legais
para essa igualdade. No entanto, o Comité observou que apesar da existéncia das bases
legais, ainda havia poucos casos que chegavam aos tribunais nacionais envolvendo
queixas de discriminacéo, particularmente em razdo do sexo. Ora, embora as leis estejam
em vigor, as pessoas podem enfrentar desafios significativos ao buscar remediag¢éo por
discriminacéo salarial. Portanto, a decisdo do Comité serviu como um apelo a sociedade
e ao sistema legal para garantir que as disposicOes existentes sejam aplicadas de maneira
eficaz e que as vitimas de discriminacdo tenham acesso real aos meios de justica.
Relativamente ao segundo ponto, o comité destacou a importancia de medidas eficazes e
de acdes afirmativas para abordar esta questao e encorajou o Estado Portugués a continuar
os esforcos para alcancar uma representacdo equitativa de mulheres e homens em cargos
de lideranca, uma vez que a sub-representacdo de mulheres ainda persiste em certos
sectores.

O Comité reconheceu que Portugal ndo tomou medidas necessarias para diminuir a
segregacdo profissional e, consequentemente, a disparidade salarial, encontrando-se
assim em violacdo do referido art. 20.°, alinea c) CSE. No entanto, de maneira um tanto
surpreendente, concluiu que Portugal estava em conformidade com a alinea d) do mesmo
artigo, nomeadamente no dominio da progressdo da carreira. Esta conclusdo pode indicar
que, embora haja desafios em relacdo a igualdade salarial e a segregacéo profissional, o
sistema portugués pode estar a fazer progressos no que diz respeito as oportunidades de
progressdo na carreira para ambos os sexos. Todavia, a necessidade de abordar a
disparidade salarial e a seguracéo profissional ainda é um ponto critica que requer atencao
e acdo continua por parte do governo e da sociedade portuguesa.

Sem duivida, a conclusdo de Milena Rouxinol e Ana Teresa Ribeiro® parece

pertinente. Para compreendermos melhor esta decisdo, é fundamental considerar a

€0 Ibidem, p. 157.

24



estrutura argumentativa seguida pelo Comité. Inicialmente, avaliou a consagracdo do
principio da igualdade salarial entre homens e mulheres na legislacdo, enfatizando que
ndo basta apenas afirma-lo, é necessario também prever varios mecanismos destinados a
garantir a sua efetividade. Em seguida, o Comité analisou a implementacdo de medidas
praticas para efetivar esse objetivo. Esta abordagem destacada pelo Comité indica a
importancia ndo apenas de ter principios igualitarios na lei, mas também de implementar
medidas concretas e eficazes para garantir a igualdade salarial na pratica. Isto ressalta a
necessidade de agdes abrangentes e efetivas para abordar as disparidades salariais.

4.3. O contrato de trabalho doméstico

E inegavel que o contrato de trabalho doméstico sempre foi historicamente uma
categoria juridico-laboral marcada por discriminagcdo. Num primeiro momento, € for¢oso
concluir que uma grande parte dos trabalhadores domésticos sdo mulheres, alias, a
proporcao é de tal forma tao elevada que se considera que o trabalho doméstico constitui
0 maior setor de emprego feminino em muitos paises®®. Isto significa que o regime do
trabalho doméstico frequentemente levanta questdes do ponto de vista da igualdade.

Por certo, ndo pretendemos realizar um estudo exaustivo do contrato de trabalho
doméstico, mas ndo podemos deixar de salientar que este regime geralmente é menos
favoravel do que o regime de trabalho comum o que tem implica¢es significativas para
as trabalhadoras domésticas, em grande parte mulheres.

A reflexdo juridica nesta matéria atinge um carater fundamental, especialmente
dada a falta de protecdo juridica e social que estes trabalhadores enfrentam. E importante
destacar que no passado dia 10 de fevereiro de 2023, 0 Governo aprovou uma proposta
de lei que inclui medidas legislativas relacionadas com o trabalho digno, visando abordar
as necessidades identificadas no mercado do trabalho.

Por conseguinte, as principais alteracbes ao DL n.° 235/92, de 24 de Outubro
abrangeram varias areas relacionadas com o contrato de trabalho doméstico. Estas
mudancas incluiram:

1. Tempo de Trabalho: o periodo normal de trabalho semanal foi reduzido para 40

horas. Questdes relacionadas com intervalos para refeicbes e descanso foram

81 VENTURA, Victor Hugo, 2021, O Regime do Contrato de Servigo Doméstico, Lisboa: AAFDL, p. 24.
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revisadas, permitindo um repouso noturno de elo menos onze horas consecutivas.
A organizacdo dos intervalos para refei¢des e descanso foi estabelecida por acordo,
Ou na sua auséncia, pelo empregador, dentro dos limites previstos.

2. Feriados: todos os trabalhadores domésticos passaram a ter direito, sem prejuizo
na retribuicdo, ao gozo dos feriados previstos no CT. Também foi previsto um
descanso compensatorio remunerado no caso de trabalho em dias de feriado.

3. Cessacao Contratual: foram estreitadas as possibilidades de cessacdo do contrato
nos casos de alteracdo substancial das circunstancias da vida familiar do
empregador, acrescentando-se a necessidade de comunicacédo ao trabalhador. Foi
esclarecido que o0s comportamentos praticados pelo trabalhador podem ser
considerados culposos para efeitos de justa causa de despedimento e as causas que
podem constituir justa causa para rescisdo do contrato pelo trabalhador foram
concretizadas.

4. Contraordenacdes: foi adicionado o artigo 37.°-A, que exige a declaracdo do
trabalho domestico no prazo de 6 meses a partir da admisséo, sob pena de prisao

até 3 anos ou multa até 360 dias.

Estas alteracGes visaram aprimorar as condi¢cdes de trabalho e os direitos dos
trabalhadores domésticos, oferecendo mais protecéo e regulamentacao a esta categoria de
trabalhadores. Contudo, o regime especial do contrato de trabalho doméstico ndo visa
abordar todos os aspetos deste tipo de contrato, uma vez que, o contrato de trabalho
doméstico possui particularidades que o distingue de outros tipos de contratos de trabalho,
pelo que importara atende ao disposto no artigo 9.° do CT. Deste modo, é importante
observar que em areas onde ndo existam particularidades que justifiquem um tratamento
diferenciado, o regime especial pode ser percebido como discriminatorio, pois exclui
esses trabalhadores das normas gerais de protecao.

A existéncia de exclusdes ou excecBes em relacdo as normais gerais do direito do
trabalho pode ser vista como uma anomalia ou uma manifestacdo de desigualdade
injustificada, o que nos leva a concluir que estamos perante um regime especial
discriminatorio, ja que as exclusbes deste segmento de trabalhadores em relacdo as

normas gerais, ndo serdo outra coisa que nao um arcaismo juridico ou uma manifestacao
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do estrabismo precoce do Direito do Trabalho®. Por conseguinte, é fundamental avaliar
cuidadosamente em que areas o regime especial se justifica devido as caracteristicas
peculiares do trabalho doméstico e onde ele pode ser percebido como discriminatorio ou
injusto.

Face a impossibilidade de percorrer todo o regime em causa, assinaldmos de forma
sucinta alguns exemplos destas matérias que do nosso ponto de vista sinalizam
diferenciagdo. Primus, a diferenca na liberdade de celebrar contratos a termo entre o
regime do contrato de trabalho doméstico e o regime geral de trabalho é um exemplo de
discrepancia que pode ser vista como discriminatoria. A maior flexibilidade concedida as
partes para celebrar contratos a termo no contrato de trabalho doméstico pode suscitar
preocupacdes quanto a um tratamento desigual. Isto sugere que em algumas &reas, 0s
trabalhadores domésticos podem estar em desvantagem em relacéo a outros trabalhadores
que tém menos flexibilidade na celebra¢do do contrato a termo. Esta discrepéncia realca
a importancia de rever e ajustar o regime do contrato de trabalho doméstico para assegurar
que seja justo e nd@o resulte em tratamento discriminatério em comparagdo com outras
categorias de trabalhadores.

Secundus, relativamente a situacdo dos trabalhadores domesticos no que diz
respeito a protecdo social, surgem preocupacbes que podem levantar questbes
relacionadas com o principio anti-discriminatorio. O regime aplicavel ao contrato de
trabalho doméstico estipula que apenas tém direito ao subsidio de desemprego 0s
trabalhadores que contribuem para a Seguranca Social com base na remuneracédo efetiva
recebida num contrato de trabalho mensal a tempo inteiro. No entanto, esta regra pode
criar dificuldades significativas, especialmente no caso de trabalhadores domésticos com
multiplos empregos, uma realidade comum para muitos deles. Esta regra exclui a
possibilidade de receberem este subsidio em caso de despedimento, o0 que pode tornar a
sua situacao financeira insustentavel.

Por ultimo, é importante mencionar as particularidades em rela¢do a forma como
0 contrato pode ser encerrado, 0 que, na nossa perspetiva, é o aspeto que mais difere do
regime geral. As formas de cessacao deste regime estao delineadas nos artigos 27.° a 34.°
do diploma em apreco, que incluem a cessacdo por acordo, caducidade e rescisdo com

justa causa e ainda com aviso prévio por iniciativa do trabalhador. No que diz respeito a

62 CAMPOS, Claudia, 2020, A insustentavel leveza do contrato de trabalho doméstico ou o caso da in
(exigibilidade de parecer da CITE para o despedimento de trabalhadora doméstica gravida, puérpera ou
lactante, Questdes Laborais, n. °56, pp. 36-37.
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cessacao por acordo, acredita-se que se aplicam as regras do regime geral previstas no
CT, uma vez que, o diploma ndo aborda este tipo de cessacdo. Quanto as restantes, o
regime estabelecido diverge de forma significativa em relagdo ao regime comum, sendo
que as questdes mais problematicas surgem quanto a cessacdo por caducidade e na
rescisdo com justa causa por iniciativa do empregador. No que concerne as causas de
caducidade, a alinea c) do artigo 28.° consagra a “manifesta insuficiéncia economica do
empregador, superveniente a celebragdo do contrato” como motivo justificavel para
acionar a caducidade do contrato. Ora, isto levanta preocupacdes, pois esta clausula é
bastante vaga e pode gerar inseguranca.

A luz do exposto, a consequéncia prejudicial da diferenciacdo de regimes
contribuiu para a exclusdo dos trabalhadores domesticos. Além disso, uma vez que a
maioria dos trabalhadores domesticos sé&o do sexo feminino, isto resulta em um regime
que discrimina indiretamente as mulheres, marginalizando essa classe profissional sem
justificacdo material ou fundamentacgéo valida. Assim, o contrato de trabalho doméstico
serve de exemplo ilustrativo do fendmeno da discriminacédo direta, que acontece quando
0 regime altamente especifico permanece consideravelmente distante do regime geral e
ndo esta alinhado com a realidade social, refletindo, portanto, uma discriminagéo contra

esses trabalhadores, especialmente mulheres.
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V. METODO GENDER MAINSTREAMING

O método gender mainstreaming ou integracdo da perspetiva de género é uma
estratégia global de politica que visa a transformacdo e a mudanca das relagdes sociais.
O seu proposito é (re)organizar, melhorar, desenvolver e avaliar os processos de
implementacdo das politicas de modo a incorporar a igualdade de género em todos os
aspetos. Procura-se essencialmente que a perspetiva de género seja considerada de forma
transversal em todas as areas de politicas, com intuito de capacitar e fortalecer todos os
individuos, independentemente do género. A tranversalizacdo de uma perspetiva de
género é vista como um meio de capacitacdo e empoderamento, aplicado
transversalmente a todos os dominios de politica. Adicionalmente, encoraja a que se
pense em incluir as opinides e perspetivas tanto dos homens como das mulheres em todos
0s debates de modo a conceber politicas eficazes e inclusivas.

A aplicagdo deste método implica considerar questdes de género em todas as
atividades financiadas e realizadas pelo Estado, difundindo a responsabilidade pela
integracdo da perspetiva de género a um amplo conjunto de atores, tornando-se uma
preocupacio rotineira de todos os ministérios®®. No fundo, pretende-se que as questdes
de género sejam integradas nas atividades institucionais de forma regular, em vez de
serem tratadas como uma responsabilidade exclusiva de &rgdos ou estruturas
especializadas®.

A promocéo da igualdade de género requer, portanto, mudancas a nivel das
organizagdes. O mainstreaming de género ¢é essencialmente uma abordagem de reforma
estatal, na qual o Estado procura reformar a si mesmo. Uma das principais estratégias
politicas para promover a igualdade entre homens e mulheres e atingir o desenvolvimento
social, € integrar essa perspetiva de genero de forma abrangente e transversal em todas as
areas e sectores do governo e do Estado®®.

A igualdade de género tem assento constitucional e desempenha um papel
fundamental no progresso e coesdo social, razdo pela qual a sua promocao constitui uma
das tarefas fundamentais do Estado Portugués. E importante observar que garantir a
igualdade de género em todas as areas da sociedade é fundamental para o crescimento

sustentavel e para atingir um nivel avancado de maturidade politica. Essa

8 TRUE, 2014, p. 230.
6 CHARLESWORTH, 2005, p. 1.
5 FERREIRA, 2000, p.17.
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responsabilidade esta intrinsecamente ligada aos principios fundamentais da democracia,
que incluem igualdade social e liberdade, bem como a garantia da ndo discriminagdo com
base no sexo em qualquer sociedade. Portanto, cabe ao governo e as instituicdes estatais,
como prestadores de servicos publicos, o dever de trabalhar ativamente para promover a
igualdade entre homens e mulheres. Isto requer reconhecer e integrar essa dimensao em
todos os aspetos da tomada de decisdes politicas e publicas, seguindo 0 método gender
mainstreaming.

A integracdo das politicas de género, tanto a nivel de Estados como em
organizacOes internacionais, ganhou relevancia juridica nas décadas de 1970 e 1980,
especialmente com a adog¢do do conceito de gender mainstreaming pela ONU. Este
movimento foi impulsionado pelas persistentes lutas das mulheres para que a igualdade
de género fosse reconhecida e incorporada no discurso e no debate, tanto nas instancias
nacionais como nas instancias internacionais. As disparidades existentes entre homens e
mulheres que abrangem diferencas fisicas, representacdo politica e posi¢do social,
passaram a ser reconhecidas como agravantes das desigualdades ja existentes nos
dominios do trabalho e vida familiar. Assim, houve a necessidade de criar iniciativas de
desenvolvimento que levassem em consideracdo as necessidades e desafios especificos
enfrentados pelas mulheres, com o objetivo de implementar estratégias voltadas para a
melhoria das suas condicdes de vida.

A ONU ja possuia um histérico de envolvimento na promocdo da igualdade de
género, com orgdos dedicados especificamente aos direitos das mulheres. Além disso, a
igualdade de género ja estava mencionada no preambulo da Carta fundadora da ONU,
desde 1945. No entanto, foi na I1l Conferéncia da ONU sobre a Mulher, realizada em
Nairobi, em 1985, que o conceito mainstreaming comecou a ser adotado. Durante a
conferéncia, a Comissdo do Estatuto das Mulheres demandou uma abordagem politica
que incorporasse a igualdade das mulheres em planos, declaracdes, objetivos e
programas. Posteriormente, na IV Conferéncia da ONU sobre a Mulher, realizada em
Pequim, em1995, a estratégia do gender mainstreaming foi explicitamente aprovada pela
Plataforma de Ac&o®®.

De facto, como mencionado na Declaracdo de Pequim e Plataforma de Acédo de
1995, foi enfatizado que “o avanco das mulheres e a conquista da igualdade entre

mulheres e homens sdo uma questdo de direitos humanos e uma condigéo para a justica

% Conselho da Europa, 1998, p. 12-13.
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social, ndo devem, portanto, ser encarados isoladamente, como um problema feminino”.
Assim, esta conferéncia marcou uma mudanca significativa na postura da ONU, com um
foco renovado na igualdade de género e um reconhecimento da necessidade de reavaliar
tanto a estrutura da sociedade quanto as relagdes entre homens e mulheres.

O conceito de género foi reconhecido pela Plataforma de Acdo de Pequim como
uma varidvel sociocultural transversal (cross-cutting socio-cultural variable), o que
significa que pode interagir com outras variaveis como nacionalidade ou a raga. Essa
abordagem foi crucial para a construcdo da Declaracdo de Pequim, uma vez que,
reconheceu as dificuldades enfrentadas, especialmente quando as atividades
tradicionalmente associadas aos homens e as mulheres eram vistas como biologicamente
em vez de socialmente construidas.

A Plataforma de Acdo também reconheceu o gender mainstreaming como uma
estratégia para promover a igualdade de género em todas as fases de elaboracdo de
politicas de desenvolvimento e planejamento, desde a formulacdo das normas até a
implementacdo e monitorizagdo dos seus efeitos na vida das mulheres e dos homens. A
ONU optou por uma definicdo bastante abrangente, que se transcreve para uma melhor
compreensdo o excerto original: “Mainstreaming a gender perspective is the process of
assessing the implications for women and men of any planned action, including
legislation, policies or programs, in all areas and at all levels. It is a strategy for making
women’s as well as men’s concerns and experiences an integral dimension of the design,
implementation, monitoring and evaluation of policies and programs in all political,
economic and societal spheres so that women and men benefit equally and inequality is
not perpetuated. The ultimate goal is to achieve gender equality®’.

Com efeito, no ambito das diferentes organizacGes intergovernamentais
europeias, 0 conceito comecou a ser promovido. A Comissdo Europeia adotou uma
comunicacdo sobre a matéria em 1996, declarando oficialmente 0 seu compromisso com
a estratégia e se comprometendo a mobilizar todas as politicas comunitarias para alcancar
a igualdade de género®®. Por outro lado, o Conselho de Europa (CE) reuniu um grupo de
especialistas que preparou uma recomendacdo sobre o enquadramento conceitual e a
metodologia do gender mainstreaming em 1998. O mesmo grupo acordou na seguinte
definicdo: “Gender mainstreaming is the (re)organisation, improvement, development

and evaluation of policy processes, so that a gender equality perspective is incorporated

67 Conselho Econémico e Social das NagBes Unidas, 1997.
%8 Comissao europeia, 1996.
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in all policies at all levels and at all stages, by the actors normally involved in policy-
making "%,

Em simula, o gender mainstreaming busca integrar uma perspetiva de igualdade
de género em todas as politicas’® e em todas as fases’?, 0 que implica mudangas funcionais
e estruturais. Isto significa a reorganizacao, o aperfeicoamento, o desenvolvimento e a
avaliacdo dos processos politicos, levando em consideracdo o impacto que terdo na vida
de homens e mulheres’®. Portanto, o gender mainstreaming é também um processo
técnico que utiliza diferentes métodos e ferramentas’®. Mais importante ainda, a estratégia
requer novas abordagens na criacdo e implementacdo de politicas, bem como alteracdes
na cultura organizacional e institucional, com o objetivo de promover mudancas nas

estruturas sociais’.

8 Conselho da Europa, 1998, p. 15.

0 1dem, pp. 27-28.

"1 Fase de preparacdo e planeamento, decisdo, implementacéo e avaliagdo. Idem, pp. 26-27.

2 SILVA, Manuela Maia, 2000, A discriminagdo sexual no mercado de trabalho: uma reflexdo sobre as
discriminaces directas e indirectas, Questfes Laborais, p. 45 - Internalizar a igualdade de género nas
politicas publicas correntes significa que os governos e os outros devem promover uma politica ativa e
visivel com vista a integrar uma preocupacdo pela igualdade em todas as politicas e programas,
nomeadamente analisando as consequéncias que delas resultam para mulheres e homens antes de qualquer
tomada de decis&o.

73 Conselho da Europa, 1998, pp. 29-35.

74 VERLOO, 2001, pp. 2-3. O elemento essencial nesta definigdo é a énfase na mudanca dos processos
politicos. O pressuposto subjacente é que a maioria das politicas constituiu um elemento importante na
construcdo de instituicdes sociais baseadas no género e na reconstrucdo continua da desigualdade. O Gender
mainstreaming envolve uma reorganizacdo dos processos porque estes sdo frequentemente cegos ou
preconceituosos quanto ao género.
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VI.  Politicas publicas para a igualdade de género em Portugal

Até ao momento, contemplamos a importancia da igualdade e ndo discriminacao
como direitos fundamentais em um Estado de Direito, essenciais para o desenvolvimento
pessoal e profissional. Agora, vamos analisar as politicas que estdo em vigor e como elas
garantem a realizacdo destes principios.

O Estado portugués, orientado pelos principios constitucionais e enquanto pais
que se baseia na plenitude da participacdo de todos e no respeito dos direitos humanos,
reconhece como requisito essencial a igualdade e a ndo discriminagéo para a alcangar um
futuro sustentavel. O Governo portugués assumiu um compromisso e tem vindo a
demonstrar vontade politica na estratégia do gender mainstreaming, desde a promocao
de um Orgamento de Estado com perspetiva de género’, a adogdo de medidas no sentido
da utilizacdo de uma linguagem inclusiva’® e até mesmo a criagdo de politicas com um
contetdo sensivel ao género.

Nas ultimas décadas, as politicas publicas para a igualdade de genero e a nédo
discriminacdo em razdo do sexo tém sido implementadas em varios planos nacionais.
Neste sentido, destaca-se: o | Plano Global para a Igualdade de Oportunidades (1997); o
I1 Plano Nacional para a Igualdade (2003-2006); o I11 Plano Nacional para a Igualdade —
Cidadania e Género (2007-2010); o IV Plano Nacional para a Igualdade, Género,
Cidadania e Nao Discriminacdo (2011-2013); e o V Plano Nacional para a Igualdade de
Género, Cidadania e Nao Discriminacao (2014-2017).

Mais recente, foi desenvolvida a Estratégia Nacional para a Igualdade e a Nao
Discriminacao (ENIND) que esta alinhada com a Agenda 2030 da ONU. A estratégia foi
elaborada com o objetivo de definir metas estratégicas relacionadas a ndo discriminacao
com base no sexo e a igualdade entre mulheres e homens. Além disso, visa prevenir e
combater todas as formas de violéncia contra as mulheres, a violéncia de género e
violéncia domestica, bem como combater a discriminacdo com base na orientacéo sexual,

identidade de género, expressdo de género, e caracteristicas sexuais.

75 Cfr. artigo 16.° da Lei n.° 75-B/202, de 31 de dezembro; artigo 14.° da Lei n.° 12/2022, de 27 de junho e
artigo 14.° da Lei n.° 24-D/2022, de 30 de dezembro.

76 Cfr. Recomendagéo n.° (90)4 e 2019(1) do CE sobre o combate ao sexismo, em particular, na linguagem,
a Lei n.° 4/2018, de 09 de setembro, sobre a avaliacdo de impacto de atos normativos e utilizacdo de
linguagem ndo discriminatoria na redacdo de normas através da neutralizacdo ou minimizagdo da
especificacdo do género, do emprego de formas inclusivas ou neutras e a Lei n.° 45/2019, de 27 de junho,
que opera uma revisao global da linguagem utilizada nas convences internacionais em matéria de direitos
humanos ratificados por Portugal.
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A ENIND adota uma abordagem dupla e complementar. Por um lado, concentra-
se na eliminagdo dos estereodtipos de género, que sdo a raiz das discriminacgdes diretas e
indiretas que impedem a igualdade substantiva. Os esteredtipos fortalecem e perpetuam
modelos histéricos e estruturais de discriminagdo. Por outro lado, reconhece a
necessidade de definir e implementar acGes especificas par abordar as necessidades
particulares das pessoas que enfrentam desvantagens estruturais. Ora, isto implica que o
mainstreaming de género seja incorporado nas politicas de forma geral, mas também que
sejam implementadas medidas especificas para corrigir desigualdades.

Portugal é Estado-Parte em diversos instrumentos internacionais que visam
eliminar a discriminagéo contra as mulheres e promover os direitos. Estes instrumentos
incluem a Convencgédo da ONU sobre a Eliminacdo de Todas as Formas de Discriminacéo
contra as Mulheres, ratificada em 197977; a Declaracdo e Plataforma de Agéo de Pequim,
adotadas em 1995 e documentos decorrentes das suas revisoes; a Agenda 2030 da ONU
para o Desenvolvimento Sustentavel, de 20158; a Estratégia da CE para a Igualdade entre
Mulheres e Homens, no periodo de 2018-2023; e a Estratégia da EU para a Igualdade de
Género, no periodo de 2020-2025. Estes instrumentos internacionais refletem o
compromisso de Portugal em promover a igualdade de género e eliminar a discriminacao
contra as mulheres tanto a nivel nacional como internacional.

No que diz respeito aos 6rgdos que monitorizam a igualdade de género em
Portugal, temos a Comisséao para a cidadania e a Igualdade de Género (CIG), desempenha
um papel fundamental na igualdade de género. Foi instituida pelo DL n.° 164/2007, de 03
de maio e tem como missao promover a igual visibilidade, empoderamento, participacdo
e responsabilidade de mulheres e de homens em todas as esferas da vida publica e da vida
privada. A CIG representa um papel de coordenacdo das politicas para a igualdade em
funcdo do sexo e ndo discriminacdo, colaborando com todos os Ministérios e com as
Autarquias para esse fim.

A CIG atribui especial relevancia as areas da educacdo e 0 ensino superior, 0
mercado de trabalho e a conciliacdo, a tomada de decisdo politica e econdmica, a

comunicacdo social e a territorializacdo das politicas publicas de igualdade de genero.

7 Lei n.° 23/80, de 26 de julho, referente ao tratado internacional que enuncia de uma forma abrangente
todos os direitos das mulheres, centrando-se na eliminaco da discriminacao.

8 A agenda 2030 implica a integragéo do objetivo da promogéo da igualdade entre mulheres e homens, em
particular a ODS 5, que visa alcangar a igualdade de género e empoderar todas as mulheres e raparigas.
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A sua missdo da CIG é fundamentada nos principios constitucionais da igualdade
e da ndo discriminacdo, bem como nos compromissos internacionais assumidos por
Portugal em organizagbes como a ONU, o Conselho da Europa, a Unido Europeia e a
Comunidade dos Paises de Lingua Portuguesa (CPLP). A CIG baseia o seu trabalho em
documentos de referéncia, como a Convencdo sobre a Eliminacéo de Todas as Formas de
Discriminacdo Contra as Mulheres (de cariz normativo), a Declaracdo e Plataforma de
Acdo de Pequim (de indole programatica) e o Pacto Europeu para a lgualdade entre
Homens e Mulheres.

A criacdo e evolugdo da CIG um papel significativo na formulacao de politicas de
igualdade, no ativismo dos movimentos de mulheres, na promocéo de agendas igualitarias
e na tentativa de influenciar as decisfes politicas. Alem disso, a CIG desempenha um
papel crucial na producdo de conhecimento, incluindo pesquisas, estudos e
aconselhamento juridico, contribuindo assim para 0 avanco das questdes de género em
Portugal.

No contexto laboral, conforme ja referimos no ponto 5.2. da presente dissertacéo,
importa destacar dois orgdos relevantes: a CITE e a ACT. A CITE é responsavel por
promover a igualdade e prevenir a discriminacao entre homens e mulheres no trabalho,
no emprego e na formacdo profissional em Portugal. A ACT, por sua vez, € um Servico
que tem como objetivo promover a melhoria das condi¢bes de trabalho e garantir a
prevencdo, controlo, auditoria e fiscalizacdo das normas laborais. Atua tanto no sector
privado quanto no publico, exercendo poderes de autoridade publica para garantir o
cumprimento das leis trabalhistas e promover a seguranca e satde no trabalho.

Os Instrumentos de Regulamentacdo Coletiva de Trabalho apresentam um papel
fundamental. A contratacdo coletiva é decisiva para a implementacéo pratica da igualdade
no trabalho, uma vez que a fonte do tratamento discriminatorio esta, muitas vezes, nas
convengdes coletivas. Persistem categorias profissionais reservadas a trabalhadores de
um sexo, situacoes de descricdo formal das categorias funcionais de forma diferente, para
justificar um pagamento inferior a categoria predominantemente feminina (quando, na
realidade, as funcbes sdo iguais ou de valor igual) e o condicionamento do acesso a
prémios, promo¢des ou outras vantagens pela assiduidade, sem ressalva das auséncias ou

licencas por razdo ligadas a maternidade ou assisténcia a familia’®. Com efeito, o artigo

 RAMALHO, Maria do Roséario Palma, 2019, “Igualdade e desigualdades entre mulheres € homens no
trabalho e no emprego: da teoria a pratica”. In Maria do Rosario Palma Ramalho e Teresa Coelho Moreira
(Coord.), A igualdade nas relaces de trabalho: estudos APODIT 5 (pp. 11-19), AAFDL.
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492.°, n. °2, alinea d) do CT estabelece que as convencbes coletivas devem incluir
medidas que visem efetivar o principio da igualdade e ndo discriminacdo, destacando
assim a importancia da contratacdo coletiva na promogdo da igualdade de género no
trabalho.

O artigo 479.° do CT, estabelece um sistema de avaliacdo do conteldo dos
instrumentos de regulamentacdo coletiva de trabalho, sejam estas resultantes de
negociacdo ou decisdo arbitral, pela CITE. Este sistema tem como objetivo identificar
possiveis clausulas discriminatorias e promover a sua eliminacdo. A CITE tem a
prerrogativa de sugerir diretamente as partes a substituicdo dessas clausulas e caso sessa
sugestdo ndo seja acatada, a CITE tem o poder de, em ultimo recurso, promover junto do
Ministério Publico uma acdo especial de declaracdo de nulidade, conforme estabelecido
nos artigos 186.°-G a 186.°-1 do Cddigo de processo do Trabalho (CPT).

6.1. Gender Mainstreaming no trabalho e no emprego

6.1.1. Comissdo para a lgualdade no Trabalho € no Emprego

O Decreto-Lei n.° 392/79, de 20 de setembro, conhecido como a “Lei da
Igualdade”, desempenhou um papel significativo na consolidacdo da igualdade e nédo
discriminacdo em Portugal. Foi complementado pela Lei n.° 4/84, de 05 de abril, referente
a Protecdo da Maternidade e da Paternidade e replicado no setor publico pelo DL n.°
426/99, de 18 de novembro. Este diploma legal alcangou relevante impacto no sistema de
emprego em Portugal. Este diploma legal precedeu a adeséo de Portugal a Comunidade
Econdmica Europeia (CEE) e antecedeu a ratificacdo da CEDAW.

Nas palavras de Maria do Rosario Palma Ramalho®, este diploma legal foi de
enorme relevancia tanto em termos formais quanto substanciais. Formalmente, foi
importante ao criar o primeiro quadro legal para abordar questdes de igualdade e nédo
discriminacdo no dominio laboral em Portugal. Em termos substanciais, 0 Decreto-Lei
foi igualmente notavel por adotar conceitos modernos e operacionais, como a definicdo
ampla de remuneracdo, discriminacéo direta e indireta, o principio de trabalho igual para

valor igual. Além disso, teve um alcance amplo, abrangendo ndo apenas a discriminacgao

80 hidem.
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salarial, mas também questdes de discriminagcdo no acesso ao emprego, no local de
trabalho e na progresséo de carreira. Introduziu solugdes inovadoras, como a substituicdo
automatica de clausulas em convencgdes coletivas que fossem discriminatorias, o que
demonstra a importancia e a abrangéncia deste marco legal no contexto da igualdade de
género e ndo discriminagdo no emprego em Portugal,

O diploma estabeleceu a Comissdo para a Igualdade no Trabalho e no Emprego
(CITE), com o objetivo primordial promover a implementacdo das normas legais
relacionadas com a igualdade e ndo discriminagdo no contexto do trabalho e criar um
enquadramento legal apropriado para traduzir os principios constitucionais em pratica no
mundo laboral. Além disso, visava estabelecer mecanismos eficazes para a aplicacéo
dessas normas e principio na realidade do emprego em Portugal. A criacdo da CITE
desempenhou um papel crucial na promocéo da igualdade de género e na prevencdo da
discriminacédo no local de trabalho e no emprego.

A CITE, enquanto 6rgdo nacional dedicado a promocdo da igualdade entre
homens e mulheres no contexto laboral possui uma estrutura tripartida. Apresenta um
compromisso solido com um sistema de didlogo social modernizado, reunindo de maneira
equilibrada representantes do Estado e dos parceiros sociais que fazem parte da Comisséo
Permanente de Concertacdo Social. A principal misséo da CITE envolve a promocéo da
igualdade e a prevencao da discriminagdo com base no genero no mercado de trabalho,
bem como a protecdo da parentalidade e a promoc¢do da conciliacdo entre a vida
profissional, familiar e pessoal®!.

As desigualdades de género enraizadas nos estere6tipos tradicionais dos papéis de
homens e mulheres, tanto a nivel social quanto no mercado de trabalho, tem tido um
impacto negativo na vida das pessoas e no progresso da sociedade. Estas disparidades tém
motivado a busca por uma mudanca de paradigma, que pode ser alcangada por meio da
criacdo de leis que promovam a partilha de responsabilidades e incentivem uma nova
cultura organizacional®,

A CITE desempenha um papel fundamental na promocéo da igualdade de género
no mercado de trabalho, através de diversas atividades regulares e permanente, trabalha
para garantir a igualdade no emprego, bem como para promover boas préaticas. Algumas

das suas principais acdes incluem:

81 Mecanismo Nacional para a Igualdade entre Mulheres e Homens no Trabalho e no Emprego. CITE.
Disponivel em: http://cite.gov.pt/historial
82 |bidem.

37


http://cite.gov.pt/historia1

Receber queixas e emitir pareceres juridicos sobre questdes de igualdade e ndo
discriminagéo no trabalho;

Emitir pareceres obrigatorios sobre despedimentos de trabalhadoras gravidas,
puérperas, lactantes ou trabalhadores em licenca parental (de acordo com o artigo
381.° alinea d) do CT);

Analisar casos de ndo renovacao de contratos a termo envolvendo trabalhadoras
gravidas, puérperas, lactantes ou trabalhadores em licenca parental;

Manter um registo das decisfes judiciais relacionadas com igualdade e néo
discriminacéo no trabalho;

Verificar a conformidade de andncios de emprego com a proibicdo de
discriminacdo de género;

Promover estudos cientificos sobre a igualdade de género no trabalho, entre os quais
se destacam o “Livro Branco sobre Homens, Papéis Masculinos e Igualdade de
Género em Portugal” e “Os usos do tempo de homens e de mulheres em Portugal e
o Assédio Sexual e Moral no Local de Trabalho™;

Atribuir o prémio “Igualdade ¢ Qualidade”, em colaboragao com a CIG, a empresas
com boas praticas em mateéria de igualdade de género, conciliacdo entre a vida
profissional, familiar e pessoal.

Desenvolver projetos formativos, como por exemplo os “Laboratorios de Igualdade
de género, no trabalho ¢ no emprego” e de sensibilizacdo e promover campanhas
de sensibilizacdo, sendo exemplo “Eu merego igual”;

Cooperar com a Autoridade para as Condi¢des do Trabalho (ACT) na aplicacdo das
normas de igualdade e ndo discriminacdo no trabalho, nomeadamente promovendo
em conjunto a execucdo de politicas de igualdade de género (ENIND — Portugal
Mais Igual);

Acompanhar questdes de igualdade de género junto da UE e de outras instancias

internacionais.

Cabe ainda referir que, a CITE é A responsavel pela criagdo do “Relatorio sobre

0 Progresso da Igualdade de Oportunidades entre Mulheres e Homens no Trabalho, no

Emprego e na Formagdo Profissional” que visa analisar e apresentar informacoes

relevantes sobre a igualdade de género nas areas do trabalho e formacédo profissional em

Portugal e tem como objetivo: avaliar a situacdo da igualdade de oportunidades entre

mulheres e homens no mercado de trabalho; analisar a regulacdo e fiscalizacdo
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relacionadas com questdes de igualdade no ambiente de trabalho e examinar os meios e
mecanismos disponiveis para promover a integracdo de trabalhadores e trabalhadoras no
mundo laboral®®.

A CITE tem contribuido para a contribuir para a mudanca de comportamentos e
mentalidade da sociedade e das entidades empregadoras, promovendo mais igualdade e
perfilhando a necessidade de adocdo de estratégias na resolucdo de situacbes de
discriminacdo entre homens e mulheres que ainda persistem no mundo laboral. Além
disso, tem sito ativa na identificacdo e resolucdo de situagbes de discriminacdo,
fornecendo orientacGes legais e apoiando os trabalhadores que sdo vitimas destes

comportamentos.

6.1.2. A lgualdade e Ndo Discriminacdo no Cédigo do Trabalho

O CT incorporou os principios constitucionais da igualdade e da igualdade salarial
por trabalho igual, abordando questbes relacionadas com a igualdade e a nao
discriminacdo no local de trabalho (artigos 23.° e seguintes), bem como, estabeleceu
critérios para determinar a remuneracdo de determinacdo da retribuicdo (artigos 270.° e
seguintes). O artigo 23.2, n. °1, alinea c) do CT estabelece que se considera trabalho igual
aquele em que funcbes desempenhadas ao servico do mesmo empregador sdo iguais ou
objetivamente semelhantes em natureza, qualidade e quantidade. Este preceito representa
uma concretizacdo do principio da igualdade, especialmente no contexto da remuneracao
pelo trabalho.

O artigo 59.°, n. °1, alinea a) da CRP determina que todos os trabalhadores tém
direito a remuneracéo pelo trabalho de acordo com a quantidade, natureza e qualidade do
mesmo, observando o principio de que para trabalho igual, salario igual, assegurando
assim uma existéncia condigna. Este principio visa promover a igualdade de remuneracao
entre  trabalhadores que desempenham  fungdes iguais ou semelhantes,
independentemente de fatores como idade, sexo, raca, cidadania, territério de origem,
religido, convicgdes ideoldgicas ou politicas.

As dimens@es de protecdo da norma que estabelece o direito a remuneracéo pelo

trabalho, de acordo com a quantidade, qualidade e natureza do mesmo sé&o delineadas por

8 Os relatorios estdo disponiveis para consulta no site em: https://cite.gov.pt/relatorio-da-lei-10
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Gomes Canotilho e Vital Moreira®, da seguinte forma: proibicdo do arbitrio, esta
dimensdo implica que seja inadmissivel qualquer diferenciacdo de trabalho sem uma
justificacdo razoavel, baseada e critérios objetivos e constitucionalmente relevantes.
Além disso, ndo é aceitavel que situacdes manifestamente desiguais sejam tratadas de
forma idéntica; a proibicdo de discriminacdo, esta dimensdo implica que ndo séo
legitimas quaisquer diferenciacdes de tratamento entre cidaddos que se baseiem em
categorias meramente subjetivas ou em razdo dessas categorias. O objetivo € evitar
discriminac@es injustas com base em caracteristicas pessoais ou subjetivas e por Gltimo,
a obrigacédo de diferenciacéo, esta dimensdo estabelece a obrigacdo de diferenciacdo
quando necessario para compensar a desigualdade de oportunidades. Isto significa que
em certos casos é necessario aplicar tratamentos diferenciados para garantir a igualdade
real de oportunidades

O principio da igualdade quando se trata da dimensdo remuneratéria nao proibe
diferencas salariais entre trabalhadores, desde que essas diferencas ndo resultem de
tratamento discriminatorio. Em outras palavras, o principio visa garantir que quando o
trabalho é igual em natureza, qualidade e quantidade, a remuneracdo seja a mesma, a
menos que haja uma justificacio objetiva e razoavel para a diferenciacdo salarial®.

Ora, isto significa que, se uma entidade patronal paga a um trabalhador
determinada remuneracdo, essa mesma remuneracdo deve ser paga aos demais
trabalhadores que desempenham funcGes idénticas em termos de quantidade, natureza e
qualidade, independentemente de caracteristicas pessoais, como sexo, raca, religido,
nacionalidade entre outras. Nao significa isto que se proiba que ocorram diferencas entre
os trabalhadores de uma mesma empresa®. As diferencas salariais podem ocorrer desse
gue sejam estabelecidas com base em critérios objetivos e justificaveis. O que se exige é
um tratamento igual para o que € essencialmente igual em termos de trabalho realizado e
uma diferenciacdo justificavel para o que € essencialmente desigual. O principio da
igualdade salarial busca eliminar discriminac¢fes injustas, ndo impedindo variacdes

salariais legitimas e objetivamente justificadas.

8 CANOTILO e MOREIRA, 2007, Ob. cit., p. 339.

8 RAMALHO, Maria do Rosario Palma, 2020, Direito do Trabalho — Parte 1l — SituagGes Laborais
Individuais, Almedina, 3.2 Edicdo, p. 643.

8 Veja-se neste sentido o artigo 270.° do CT, de acordo com o qual: “Na determinagdo do valor da
retribuicdo deve ter-se em conta a quantidade, natureza e qualidade do trabalho, observando-se o principio
de que, para trabalho igual ou de valor igual, salério igual.
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Conforme refere sabiamente o Acorddo do Supremo Tribunal de Justica®’, o
principio geral de ““a trabalho igual salario igual” exige qge haja igualdade na remuneragéo
para trabalho que seja igual em termos de natureza, quantidade e qualidade. Além disso,
proibe a diferenciacdo arbitraria, sem qualquer motivo objetivo, vem como a
diferenciagdo com base em categorias que sejam consideradas fatores de discriminacdo,
como 0 sexo, raga, idade e outros, destituidas de fundamento material atendivel. No
entanto, este principio ndo impede a diferenciagdo de salérios entre trabalhadores da
mesma categoria profissional, desde que a natureza, qualidade e quantidade do trabalho
ndo sejam equivalentes.

Isto significa que a igualdade salarial ndo precisa ser absoluta, mas exige que
quando se trata de trabalhadores que tém a mesma categoria profissional e desempenham
funcdes idénticas, ndo haja uma diferenciacdo na remuneracgéo base sem uma justificacao
objetiva e valida A ideia é evitar que haja discriminacgéo entre os trabalhadores da mesma
empresa, mesmo quando estdo realizando um trabalhdo que € igual em termos de
quantidade, natureza e qualidade®®.

Portanto, o que se requer € que se houver diferenciacdo salarial esta seja fundada
em critérios de justica, de proporcionalidade, seguranca juridica e de solidariedade. N&o
se pretende com o principio da igualdade de tratamento retributiva eliminar todas as
diferencas de remuneracdo entre trabalhadores que realizam as mesmas fungdes na
mesma empresa, mas apenas aquelas que sdo ilegitimas e injustificadas. A prépria
Constituicdo permite que se atenda a qualidade, quantidade e & natureza do trabalho
realizado. Ndo se desemboca assim, numa concecao opressiva da igualdade, pois €
plenamente aceitavel que as diferencas salariais estejam relacionadas ao mérito. sendo
inteiramente valida as diferencas relacionadas com o mérito. O principio da igualdade
exige que um fundamento material para diferencas retributivas®®.

A proibicdo de discriminacdo dos trabalhadores em matéria de retribuicdo também
estd presente no regime estabelecido neste cddigo em relacdo a proibicdo da
discriminacdo no trabalho, conforme estabelecido nos artigos 24.° e 25.°, que tratam da
igualdade no acesso a emprego e no trabalho e a proibicdo de discriminacao,

respetivamente. O artigo 24.° consagra o direito a igualdade no acesso ao emprego e no

87 Acorddo do Supremo Tribunal de Justica, processo n.° 4521/13.7TTLSB.L1.S1, de 14.12.2016, relator
Antonio Leones Dantas, disponivel em www.dgsi.pt

8 Ibidem.

8 GOMES, Julio Manuel Vieira, 2007, Direito do Trabalho - Volume | - Relagdes Individuais do Trabalho,
Coimbra Editora, p. 783.
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trabalho, elencando, de forma exemplificativa, fatores suscetiveis de causar
discriminacdo, listando exemplos de fatores que podem levar a discriminacdo, como a
ascendéncia, idade, sexo, orientacdo sexual, identidade de género, estado civil, situagdo
familiar e econdmica, instrucdo, origem ou condicdo social, patriménio genético,
capacidade de trabalho reduzida, deficiéncia, doenca crénica, nacionalidade, origem
étnica ou raca, territdrio de origem, lingua, religido, convicgdes politicas ou ideoldgicas
e filiacdo sindical. O artigo 25.°, por sua vez, proibe categoricamente a discriminacéo,
afirmando que o empregador ndo pode praticar qualquer forma de discriminacdo, seja
direta ou indireta, com base nos fatores mencionados no artigo 24.°.

Por fim, uma ultima nota s6 para referir que o CT também inclui um conjunto de
trés artigos (artigos 30.°, 31.° e 32.°) dedicados a igualdade e nao discriminacdo em funcédo
do sexo. O primeiro artigo estabelece que excluir ou restringir o acesso de um candidato
a emprego ou trabalhador em razdo do sexo a determinada atividade ou a formagéo
profissional exigida para ter acesso a essa atividade constitui discriminacdo de género. A
titulo de exemplo, os anincios de oferta de emprego ou outra forma de publicidade ligada
ao processo de selecdo e recrutamento ndao podem incluir, direta ou indiretamente,
restricdes, especificagdes ou preferéncias relacionas com o género. Ademais, sempre que
se justifique, as acOes de formacao profissional destinadas a profissdes em que um género
seja predominantemente representando devem dar preferéncia a trabalhadores do género
coOm menor representacao.

De acordo com o artigo 31.° do CT, os trabalhadores tém direito a condicGes de
trabalho iguais, especialmente em termos de remuneracao. Os elementos que determinam
a remuneracdo ndo devem conter qualquer forma de discriminagdo com base no género.
As diferencas de retribuicdo ndo constituem discriminacdo quando se baseia em critérios
objetivos, aplicaveis tanto a homens como a mulheres, como o0 mérito, produtividade,
assiduidade ou antiguidade. Além disso, 0s sistemas de descricdo de tarefas e de avaliacdo
de funcBes devem ser baseados em critérios objetivos que se apliquem igualmente a

homens e mulheres, de forma a evitar qualquer tipo de discriminacdo com base no género.

6.2. Promover a representacdo equilibrada na tomada de decisdo e nos cargos

dirigentes
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Nos ultimos vinte anos, tem havido um sério debate sobre a participacdo das
mulheres na tomada de decisGes politicas e econdmicas. Para combater a desigualdade
alguns paises implementaram sistemas de quotas e adotaram estratégias de recrutamento
ativo. Portugal € um exemplo disso, ndo s6 aumentou as quotas nas listas eleitorais, como
também estabeleceu uma quota para empresas listadas na bolsa de valores e outra para 0s
6rgaos de direcdo da administragio puablica®.

A Acéo de Pequim representou um verdadeiro avango na tentativa de destacar esta
questdo, ao adotar explicitamente a acdo afirmativa como legitima e necesséria
relacionando-a com os principios de justica e democracia. Embora seja um fenémeno
global promovido por organizagBes internacionais, 0s sistemas de cotas estdo
efetivamente promovendo mudangas nas posicdes de lideranca. E por isso que no que diz
respeito as tomadas de decisdes Portugal esta mais proximo da igualdade entre homens e
mulheres do que a média dos paises que fazem parta da Organizacdo para Cooperacao e
Desenvolvimento Econémico (OCDE).

Sob a égide do artigo 9.°, alinea h) da CRP tém sido implementadas medidas de
acdo positiva neste sentido. Estes instrumentos de politica visam promover a
responsabilidade social e empresarial, incentivando o investimento em metas sociais e 0
desenvolvimento de politicas de gestdo de recursos humanos que valorizem o capital
humano, habilidades e qualidade. Para alcancar esse objetivo, as empresas concebem e
implementam planos que promovem a igualdade de tratamento e de oportunidades entre
homens e mulheres. Entre estas medidas, destacam-se, por exemplo:

a. A Lei da Paridade nos Orgdos Colegiais Representativos do Poder Politico®,
estabelece que as listas de candidatos as mesas dos 6rgaos deliberativos das
autarquias locais devem ser compostas de modo a garantir a paridade entre homens
e mulheres. Por paridade, entende-se a representacdo minima de 40% de cada um dos
sexos, arredondada para a unidade mais proxima, sempre que necessario.

b. O Regime da Representacdo Equilibrada entre Mulheres e Homens nos érgéos de
Administracio®, fixou a obrigatoriedade de equilibrio de representacdo entre
mulheres e homens nos oOrgdos de fiscalizacdo das entidades do setor publico

empresarial e das empresas cotadas em bolsa. A propor¢do de pessoas de cada sexo

% Ana Cristina Pereira, Igualdade nos lugares de decis&o. Portugal estd acima da média da OCDE, para o
Jornal Publico, 09 de Maio de 2023, disponivel em www.publico.pt

%1 Lei Organica n.° 3/2006, de 21 de agosto.

92 Lei n.° 62/2017, de 01 de agosto.
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designadas para cada 6rgao de administracdo e fiscalizacdo de cada empresa ndo
pode ser inferior a 33,3%. Em Portugal, em 2022 a participacdo de mulheres nos
conselhos de administracdo das maiores empresas cotadas em bolsa, ficou
ligeiramente acima da média da UE, alcangando 33,3% em comparacéo a 32,2%°,
constituindo um indicador do impacto da lei. Ademais, de acordo com o artigo 7.°
deste diploma legal, as entidades do setor publico empresarial e as empresas cotadas
em bolsa, devem elaborar anualmente planos para a igualdade com o objetivo de
alcancar uma efetiva igualdade de tratamento e de oportunidades entre mulheres e
homens, promovendo a eliminacdo da discriminacdo de género.

c. O Regime de Representacdo Equilibrada entre Homens e Mulheres — Pessoal
Dirigente e Orgdos da Administragio Publica®, estabelece que a designacdo dos
titulares de cargos e orgdos especificados na lei devem garantir um equilibrio de
representacdo entre homens e mulheres, com um limiar minimo de 40% de
representacdo de cada sexo, com base nas competéncias, aptides, experiéncia e

formacdo legalmente exigiveis para o desempenho das respetivas fungdes.

6.3. Medidas de promocéo da igualdade remuneratdria entre homens e mulheres
(Lei n.° 60/2018, de 21 de agosto)

A lei n.° 60/2018, de 21 de agosto, mais conhecida como a Lei da Igualdade
Remuneratoria, introduziu medidas destinadas a promover a igualdade salarial entre
homens e mulheres. Esta lei estabeleceu mecanismos importantes para garantir a
efetivacdo do principio da igualdade de remuneracéo e fortaleceu os poderes da ACT e
da CITE para sancionar o ndo cumprimento destas medidas. Além disso, definiu de forma
mais clara o que se entende por remuneracdo para efeitos de igualdade e nao
discriminacdo, incluindo ndo apenas a remuneracdo base, mas também outras prestacfes
regulares e periddicas, quer sejam pagas diretamente em dinheiro ou em espécie, bem
como as prestacdes previstas nas alineas a) a d) do n. °1 do artigo 260.° do Codigo do
Trabalho®.

Com a entrada em vigor do diploma, impde-se certos deveres que recaem ndo sé

aos empregadores como também a entidades administrativas, como o Gabinete de

9 Artigo do Jornal Expresso, de 08 de Margo de 2023, disponivel em www.expresso.pt
% Lei n.° 26/2019, de 28 de margo.
% ROUXINOL, Milena e RIBEIRO, Ana Teresa (2022), Ob. cit., pp. 129-163.
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Estratégia e Planeamento do ministério do Trabalho, Solidariedade e Seguranca Social
(GEP-MTSSS) passou a ser responsavel por disponibilizar anualmente informacdes
estatisticas sobre as disparidades salariais entre géneros a nivel de setores e por empresa.
As informagdes estatisticas sdo baseadas no Relatorio Unico que contém dados sobre a
atividade social das empresas e € uma obrigacdo anual a ser cumprida pelos
empregadores.

As entidades empregadoras devem garantir que tém uma politica de remuneracao
transparente que se baseia na avaliacdo das diferentes componentes das func¢des dos seus
funcionarios, utilizando critérios objetivos que se apliguem igualmente a homens e
mulheres. No entanto, se alguém alegar que estd a ser discriminado em termos
remuneratorio, a entidade empregadora tem a responsabilidade de provar que possui uma
politica de remuneracao que aborda adequadamente a situacao, especialmente no que diz
respeito a remuneracéo da pessoa que alega ser vitima de discriminacio®.

Se a entidade empregadora ndo proceder em conformidade com a presente lei
presume-se que houve discriminacdo salarial. A ACT notifica as empresas que
apresentam diferencas salariais de género nos seus balangos para que elas apresentem um
plano de avaliacdo destas disparidades. Os trabalhadores ou 0s seus representantes
sindicais podem pedir a CITE um parecer vinculativo sobre a existéncia de discriminagéo
salarial. Se for concluido que existe uma disparidade salarial devido ao género, mesmo
quando o trabalho é igual ou de valor igual, a entidade empregadora é convocada para
explicar ou corrigir a situacao.

Para proteger os direitos dos trabalhadores, presume-se que o despedimento ou
qualquer outra san¢do alegadamente aplicada para punir uma infracdo laboral é abusivo
quando ocorre até um ano apds o pedido de parecer. Qualquer ato de retaliacdo que
prejudique o trabalhador devido a recusa ou rejeicdo de submissdo a discriminacao
remuneratéria. O empregador que aplicar sancdo abusiva deve indemnizar o trabalhador
e em caso de despedimento o trabalhador tem direito a optar entre a reintegracdo e uma
indemnizacdo, calculadas nos termos do artigo 331.°, n. °5 a 7 do CT, aplicavel ex vi
artigo 7.°, n. °1.

Em relacdo as san¢des, é importante destacar que a violag¢do do plano de avaliagcéo
é considerado uma contraordenacdo grave, podendo ainda ser aplicada sancdo acessoria

de privagdo do direito de participar em arrematacfes ou concursos publicos, por um

% Artigo 4.9 n.°1 e 2 da Lei n.° 60/2018, de 21 de agosto.
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periodo até dois anos, nos termos do artigo 562.° do CT. As infracdes sdo regidas pelo
regime contraordenacional regulado no CT, o regime processual aplicavel as
contraordenagdes laborais e de seguranca social, aprovado pela Lei n.° 107/2009, de 14
de setembro, na sua redacdo atual e, subsidiariamente, o regime geral do ilicito de mera
ordenacdo social, aprovado pelo DL n.° 433/82, de 27 de outubro, na sua redagéo atual.

6.4. Protecdo da parentalidade e conciliacédo entre a vida profissional, pessoal e

familiar

A maternidade e a paternidade sdo consideradas como pilares fundamentas na
sociedade e reconhecidas como valores sociais eminentes, e tém assento constitucional
nos artigos 59.%, n. °1, alinea b), n. °2, alinea c), artigo 67.° e 68.° da CRP. Resulta claro
que incumbe ao Estado garantir e promover todas as condi¢Ges necessarias para que as
pessoas possam concretizar plenamente essas dimensdes da sua vida.

No dominio laboral, os trabalhadores tém o direito de serem protegidos pela
sociedade e pelo Estado no que diz respeito a sua importante responsabilidade no
exercicio da parentalidade e a adequada conciliacdo entre a sua atividade profissional e a
vida familiar. Ademais, nos termos e para efeitos do artigo 35.°-A do CT, é estritamente
proibida qualquer forma de discriminacdo com base no exercicio dos direitos de
maternidade e paternidade por parte dos trabalhadores. A par desta protecdo, as mulheres
trabalhadoras tém direito a especial protecdo durante a gravidez e apds o parto, tendo
ainda direito a dispensa do trabalho por periodo adequado, sem perda da retribui¢do ou
de quaisquer regalias. Sublinhe-se que a defesa destes direitos logo na formacgdo do
contrato de trabalho, uma vez que, de acordo com os artigos 17.°, n. °1, alinea b) do CT a
entidade empregadora ndo pode exigir informac@es sobre o estado de gravidez e tdo pouco
pode exigir a realizacdo ou apresentacdo de exames de gravidez, conforme resulta claro
do artigo 19.° n. °2 do mesmo diploma legal.

Também, o CT concretiza a protecdo da paternidade ao longo da execuc¢do do
contrato concedendo licencas, faltas e dispensas aos trabalhadores, possibilitando a
flexibilizacdo do horério laboral, através da operacdo da rede social de instalacbes de
apoio a familia. Os artigos 37.°a44.°¢e 51.°a53.°do CT garantem as seguintes licencas:
licenca em situacéo de risco clinico durante a gravidez; licenca para deslocagéo a unidade

hospitalar localizada fora da ilha de residéncia para realizacdo de parto; licenga por
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interrupcdo de gravidez; licenca parental e licenca parental complementar; licengca por
adocdo; licenca para assisténcia a filho e a licenga para assisténcia a filho com deficiéncia,
doenca cronica ou doenga oncoldgica.

Relativamente as dispensas, estdo contempladas nos artigos 45.° a 48.° do CT e
englobam as seguintes situagOes: a dispensa no @mbito dos processos de adocdo e
acolhimento familiar; dispensa para consulta pré-natal; dispensa para consulta de
procriacdo medicamente assistida e dispensa para amamentacdo ou aleitacdo. Os
trabalhadores dispdem ainda da dispensa de certas formas de organizacdo do tempo de
trabalho em conformidade com os artigos 58.° a 60.° do CT, como a dispensa de prestar
trabalhno em horario de trabalho organizado, a dispensa de prestacdo de trabalho
suplementar e a dispensa de protecdo de trabalho no periodo noturno.

Por outro lado, no que diz respeito as faltas, estas sdo permitidas nos termos dos
artigos 49.°, 50.°, 249.° n. °2, alinea f) e artigo 252.° do CT, respetivamente: a falta para
assisténcia a filho; falta para assisténcia a neto; a falta motivada pelo acompanhamento
de gravida que se desloque a unidade hospitalar localizada fora da ilha de residéncia para
realizacdo de parto e por ultimo, a falta para assisténcia a membro do agregado familiar.
Sublinhe-se ainda os artigos 54.° do CT referente a reducdo do tempo de trabalho para
assisténcia a filho menor com deficiéncia ou doenca crénica e os artigos 55.°a 57.°do CT
alusivos ao trabalho a tempo parcial e o horario flexivel. Os trabalhadores estdo também
protegidos ao nivel da sua formacdo e reinsercdo profissional, saude e seguranca,
constante nos normativos 61.° e 62.°do CT.

A terminar, é importante salientar que as trabalhadoras gozam de especial
protecdo relativamente a cessacéo do contrato de trabalho. De acordo com o preceituado
no artigo 63.° o despedimento de uma trabalhadora gravida, puérpera ou lactante ou de
trabalhador no gozo de licenca parental requer parecer prévio da entidade competente na
area da igualdade de oportunidades entre homens e mulheres. Em 2022, a CITE recebeu
1395 comunicagdes relativas a contratos a termo que nao foram renovados a gravidas,
médes e amamentar e a trabalhadores que estavam a gozar a licenca parental. Ora, isto
equivale a uma média de trés trabalhadoras dispensadas por dia. De acordo com o Jornal
de Noticias, houve um aumento de 13% relativamente a 2021 (onde se registaram 1238
casos), ano em que houve um recuo apos ter sido batido recorde de dentncias em 2020.

A luz do exposto, podemos concluir que a protecdo legal no se limita apenas a
saude fisica da mée e da crianga, mas abrange o relacionamento integral que se estabelece

entre pais e filhos, englobando necessidades bioldgicas, relacionais e afetivas. Portanto,
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deve ser mantida a igualdade de tratamento entre homem e mulher na partilha das
responsabilidades familiares, com excecdo, é claro, dos direitos inerentes aos fatores
bioldgicos associados a gravidez.

E fundamental reconhecer que existe a necessidade de romper com o esteredtipo
do modelo tradicional de organizagdo familiar. Para que homens e mulheres possam
participar igualitariamente no trabalho e nas responsabilidades familiares, é crucial
redefinir a percecdo social e cultural do trabalho doméstico que historicamente tem sido
associado principalmente as mulheres. Como destaca Maria do Céu Cunha Régo¥’, é
essencial adotar legislacdo e praticas que eliminem os efeitos negativos que as mulheres
enfrentam devido a maternidade, seja ela efetiva ou potencial, que muitas vezes limita as
oportunidades de desempenho equivalente ao dos homens no trabalho. Da mesma forma,
é importante abordar os efeitos prejudicais para 0s homens que muitas vezes veem a sua
paternidade subestimada, o que lhes limita as possibilidades de desempenho equivalente
ao das mulheres junto das suas criangas.

Com efeito, ndo podemos deixar de reconhecer que as alteracdes legislativas
operadas desde 2009 tém incentivados os homens a utilizar as licengas parentais. O CT
de 2009 eliminou a distingédo entre licenca de maternidade e de paternidade, substituindo-
as pela licenca parental inicial. Além disso, a licenca parental exclusiva do pai tem vindo
a ser progressivamente aumentada. Atualmente, com as alteracdes introduzidas ao CT
pela Lei n. ©13/2023, de 29 de maio, € obrigatorio que os pais usufruam de uma licenca
parental de 28 dias, seguidos ou em periodos interpolados de no minimo 7 dias, nos 42
dias seguintes, ao nascimento da crianca, 7 dias gozados de modo consecutivo

imediatamente a seguir a este®.

6.5. Combate a violéncia de género e o0 assédio moral e sexual no trabalho

No que diz respeito ao combate a violéncia de género e o assedio moral e sexual
no trabalho, Portugal é signatario da Convencéo do Conselho da Europa para a prevencao

e 0 combate a violéncia contra as mulheres e a violéncia doméstica®®, também conhecida

9 REGO, Maria do Céu Cunha, Politicas de igualdade de género na Unido Europeia e em Portugal:
influéncias e incoeréncias, Ex aequo, 25, pp. 29 a 44.; A igualdade entre homens e mulheres no trabalho e
no emprego: desafios a enfrentar e a resolver até 2030, p. 4, disponivel em www.cite.pt.

% Artigo 43.% n. °1 do CT.

9 Assinada por Portugal em maio de 2011 e aprovada pela Resolugdo da Assembleia da Republica n.°
4/2013, de 21 de janeiro e ratificado pelo Decreto do Presidente da Republica n.° 13/2013.
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como Convencdo de Istambul. A Convencdo tem como objetivo proteger as mulheres
contra todas as formas de violéncia, prevenir e instaurar o procedimento penal de atos
violentos, bem como eliminar todas as formas de discriminacdo contra as mulheres e
promover a igualdade de género, incluindo o empoderamento das mulheres. A Convencgéo
estabelece um quadro abrangente de politicas e medidas de protecdo e assisténcia as
vitimas, promovendo a cooperagdo internacional e a aplicacdo de uma abordagem
integrada para a eliminagéo deste tipo de violéncia.

Todavia, embora se reconheca que também pode haver casos de violéncia contra
homens, a Convencéo destaca que os diferentes tipos de violéncia descritos afetam as
mulheres de forma desproporcional, concebendo-os como um fenémeno estrutural e
generalizado em todas as sociedades. A violéncia contra as mulheres constitui uma
manifestacdo das desigualdades historicas nas relacdes de poder e € identificada como
um dos principais obstaculos para alcancar a igualdade de género plena®.

No CT, a pratica de assédio moral ou sexual no trabalho é estritamente proibida e
constitui uma contraordenagdo muito grave, além de poder acarretar responsabilidade
penal. Esta proibicdo confere a vitima o direito a uma indemnizacdo e protege 0s
denunciantes e testemunhas contra possiveis represalias. O assédio, conforme definido no
artigo 29.° do CT refere-se a comportamentos indesejados que, frequentemente, estéo
relacionados com discriminagéo praticado aquando do acesso ao emprego ou no proprio
emprego, trabalho ou formacéao profissional, com o objetivo ou o efeito de perturbar ou
constranger a pessoa afetada, prejudicar a sua dignidade ou criar um ambiente
intimidativo, hostil, degradante, humilhante ou desestabilizador.

O empregador é obrigado a implementar codigos de boa conduta destinados a
prevenir e combater o assédio no local de trabalho e deve instaurar procedimento
disciplinar sempre que tiver conhecimento de alegadas situacfes de assédio, nos termos
do disposto no artigo 127.°, n. °1, alinea a), k) e I) do CT. O ndo cumprimento destas
obrigacbes constitui contraordenacdo grave, sendo o empregador é responsavel por
indemnizar os trabalhadores pelos danos causados em resultado de doencas profissionais
resultantes da préatica de assedio é do empregador.

Por altimo, € importante notar que de acordo com o artigo n. °1, alinea d) e n.° 2,

alinea b) do artigo 331.°do CT, considera-se abusiva qualquer san¢édo disciplinar aplicada

100 SOTTOMAYOR, Maria Clara, 2016, “Assédio sexual nas ruas e no trabalho: uma questio de direitos
humanos”, in Maria da Conceicdo Ferreira da Cunha (Coord.), Combate a violéncia de género: da
Convencdo de Istambul a nova legislagado penal, Universidade Catolica Editora, pp. 71 e 72.
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ao trabalhador que alegue ser vitima de assédio ou que testemunhe em processos judiciais
ou contraordenacionais relacionados a assédio. Presume-se que o despedimento ou outra
sancédo aplicada alegadamente para punir uma infracdo seja abusivo se ocorrer no prazo
de umano apds a denuincia do assédio ou o exercicio de outros direitos relacionados com
igualdade, ndo discriminacdo e assédio. Acresce ainda que, o trabalhador tem o direito de
rescindir o contrato com justa causa se for vitima de assédio por parte do empregador ou
de outros trabalhadores, ou se forem violadas de forma culposa as garantias legais ou
convencionais do trabalhador, incluindo a préatica de assédio. Isto esta previsto no artigo
394.° n. °2, alinea b) e f) que reconhece a ofensa a integridade fisica ou moral, liberdade,
honra ou dignidade do trabalhador como motivo justificado para a rescisdo do contrato
de trabalho.

6.6. Estratégia Nacional para a Igualdade e a N&o discriminagcdo (ENIND) —

Portugal + Igual

Aprovada pelo Conselho de Ministros a 11 de janeiro de 2018, a ENIND esta
alinhada com a Agenda 2030 para o Desenvolvimento Sustentavel. A ENIND baseia-se
em trés Planos Nacionais de Acdo que estabelecem objetivos estratégicos e especificos
em relacdo a igualdade entre homens e mulheres (IMH), prevencao e combate a violéncia
contra as mulheres e violéncia doméstica (VMVD) e combate a discriminacdo em razdo
da orientacdo sexual, identidade de género e caracteristicas sexuais (OIC).

A Agenda 2030 cujo lema é "Ninguém pode ficar para tras", € um programa de
transformacdo profunda que visa eliminar todos os obstaculos estruturais a igualdade
entre mulheres e homens, tanto a nivel nacional como na cooperacdo para 0
desenvolvimento.

A ENIND coloca a eliminacao dos esteredtipos no centro das suas preocupacoes,
orientando as medidas delineadas nos trés Planos Nacionais de A¢do dela decorrem. Estes
esteredtipos de género sdo a origem de discriminag@es diretas e indireta baseadas no sexo
que tendem a persistir, impedindo a concretizacdo da igualdade substancial que deve ser
garantia a mulheres e homens. Desta forma, procura reforcar a natureza multifacetada da
desigualdade, os estereotipos subjacentes a discriminacdo com base no sexo interagem
com esteredtipos relacionados a outros fatores de discriminag¢do, como origem racial e

étnica, nacionalidade, idade, deficiéncia e religido. Também, o cruzamento ocorre com a
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discriminacdo em razdo da orientacdo sexual, identidade de género e caracteristicas
sexuais assente em estereétipos e praticas homofobicas, transfébicas e interfobicas. Isto
se manifesta em formas de violéncia, excluséo social e marginalizacéo, incluindo discurso
de ddio, restricao da liberdade de associacdo e expressdo, desrespeito pela vida privada e
familiar, bem como a discriminag&o no mercado de trabalho, no acesso a bens e servigos,
na educacao e no desporto.

Assim enquadrada a ENIND, esta pretende consolidar os avangos ja conquistados
e perspetivar o futuro das politicas governamentais, com o objetivo de alcangar o
desenvolvimento sustentavel do pais que depende da realizacdo de uma igualdade
substantiva e transformativa, garantindo simultaneamente a adaptabilidade necessaria a

realidade portuguesa e a sua evolugéo até 2030.

6.7._.Regime da representacgdo equilibrada entre mulheres e homens nos érgdos de
administracao e de fiscalizacdo das entidades do setor publico empresarial e das
empresas cotadas em bolsa (Lei n.° 62/2017, de 1 de agosto)

Para combater os estereétipos de género que contribuem para discriminagdes
diretas e indiretas e prejudicam a busca pela igualdade efetiva entre homens e mulheres,
tém sido adotadas medidas de acéo afirmativa em diversos setores das politicas publicas
para promover a igualdade e prevenir a discriminacdo. Tanto assim € que a Lei n.°
62/2017, de 1 de agosto, veio estabelecer metas para a presenca de mulheres e homens no
mundo empresarial, visando aumentar a participacdo feminina em cargos de decisdo na
atividade econdomica. Comprometeu-se a promover a equidade de género nos érgéos de
administracao e fiscalizacdo das entidades do setor publico empresarial, bem como nas
empresas cotadas em bolsa, ao estabelecer uma quota de representacdo para ambos 0s
sexos. Esta legislacdo foi concebida com o proposito de proporcionar uma representacdo
mais equitativa das mulheres, contribuindo para a superacdo dos desafios que
frequentemente enfrentam em suas carreiras.

Nos termos e para efeitos do diploma legal, a proporc¢édo de pessoas de cada sexo
nomeadas para cada 6rgao de administracdo e de fiscaliza¢do de cada empresa abrangida
ndo pode ser inferior a 33,3%. Se o0s 0Orgdos de administracdo incluirem, tanto
administradores executivos quanto ndo executivos, o requisito deve ser cumprido para

ambos os grupos. Para as empresas cotadas em bolsa, também é exigido que a proporgédo
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ndo seja inferior a 33,3%, abrangendo todos os administradores, sejam executivos ou nao,
que fazem parte dos érgdos de administracao.

Além disso, a lei exige que as entidades do setor publico empresarial e as empresas
cotadas em bolsa desenvolvam planos anuais para promover a igualdade tendentes a
fomentar uma efetiva igualdade de tratamento e de oportunidades entre mulheres e
homens. Os planos visam eliminar a discriminagdo com base no sexo e incluem iniciativas
para incentivar a conciliacdo entre a vida pessoal, familiar e profissional, entre outras
acoes.

As entidades do setor publico empresarial e as empresas cotadas em bolsa, ao
abrigo do artigo 8.°, n. °3, devem comunicar CIG qualquer alteracdo a composicdo dos
respetivos 6rgdos de administracdo e de fiscalizacdo, no prazo de 10 dias contado a partir
da data da designacao dos seus membros.

Portanto, o diploma legal foi pensado com o objetivo de apresentar uma maior
representatividade das mulheres, contribuindo para a eliminagéo dos obstaculos com que
as tantas vezes se deparam nas suas carreiras, para combater a segregacao de genero nas
profissdes e eliminar as discriminacGes laborais e, por conseguinte, capacitar
implementacdo de medidas e boas praticas em matéria de igualdade no trabalho e no

emprego.
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VII. Politicas publicas para a igualdade de género na Unido Europeia

A UE baseia-se em um conjunto de valores como o respeito pela dignidade
humana, a liberdade, a democracia, a igualdade, o Estado de direito e o respeito pelos
direitos do homem*®, Nos termos e para efeitos dos artigos 2.° e 3. n. © 3 do Tratado da
Unido Europeia (TUE), a promocao da igualdade de tratamento e de oportunidades entre
mulheres e homens constitui um dos objetivos da UE e é um dos principios fundamentais
estabelecidos nos Tratados da EU e no Pilar Europeu dos Direitos Sociais, manifesto
proclamado pelo Conselho, Parlamento Europeu e Comisséo Europeia.

Desde 1957 os tratados europeus tém consagrado o principio da igualdade de
remuneracao por trabalho igual entre mulheres e homens, conforme resulta do artigo 157.°
do Tratado sobre o Funcionamento da Unido Europeia (TFUE). Este artigo autoriza aa
adocao de acgdes positivas para fortalecer a autonomia das mulheres. Além disso, o artigo
19.° do mesmo tratado, permite a adocao de legislagéo para combater todas as formas de
discriminacéo, incluindo aquelas baseadas no género.

Com efeito, o artigo 8.° do TGUE consagra que ao realizar todas as suas acgoes, a
UE tem o objetivo de eliminar as desigualdades e promover a igualdade de género em
todos os seus Estados-membros. Portanto, ao longo dos anos, varias politicas foram
desenvolvidas pela UE com o objetivo de promover a igualdade de género e combater a

discriminacdo em todo o territorio europeu.

7.1. Alguns dos principais atos legislativos

e Diretiva 79/7/CEE do Conselho, de 19 de dezembro de 1978, relativa a realizacéo

progressiva do principio da igualdade de tratamento entre homens e mulheres em
matéria de seguranca social;
e Diretiva 92/85/CEE do Conselho, de 19 de outubro de 1992, relativa a introducao

de medidas destinadas a promover a melhoria da seguranca e salde das

trabalhadoras gravidas, puérperas ou lactantes no trabalho;
e Diretiva 2000/43/CE do Conselho, de 29 de junho de 2000, que aplica o principio

da igualdade de tratamento entre as pessoas, sem distin¢gdo de origem racial ou

101 Estes objetivos estdo igualmente consagrados no artigo 21.° da Carta dos Direitos Fundamentais da
Unido Europeia.
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étnica, que proibe a discriminacdo em razdo da origem racial ou étnica num vasto
leque de dominios, nomeadamente o emprego, a protecdo social e os beneficios
sociais, a educacao e os bens e servigos disponiveis ao publico, como a habitacéo;
e Diretiva 2000/78/CE do Conselho, de 27 de novembro de 2000, que estabelece um
quadro geral de igualdade de tratamento no emprego e na atividade profissional,
e Diretiva 2004/113/CE do Conselho, de 13 de dezembro de 2004, que aplica o
principio da igualdade de tratamento entre homens e mulheres no acesso a bens e

servicos e seu favorecimento.
e Diretiva 2006/54/CE do Parlamento Europeu e do Conselho, de 5 de julho de 2006,

relativa a aplicacdo do principio da igualdade de oportunidades e igualdade de

tratamento entre homens e mulheres em dominios ligados ao emprego e a atividade
profissional;

e Diretiva 2010/18/EU do Conselho, de 8 de marco de 2010, que aplica 0 Acordo-

Quadro revisto sobre licenca parental e revoga a Diretiva 96/34/CE;
e Diretiva 2010/41/UE do Parlamento Europeu e do Conselho, de 7 de julho de 2010,

relativa a aplicacdo do principio da igualdade de tratamento entre homens e

mulheres que exercam uma atividade independente e que revoga a Diretiva
86/613/CEE do Conselho;

e Diretiva 2011/36/UE do Parlamento Europeu e do Conselho, de 5 de abril de 2011,
relativa a prevencdo e luta contra o trafico de seres humanos e a protecdo das
vitimas, e que substitui a Decisdo-Quadro 2002/629/JAl do Conselho;

e Diretiva 2011/99/UE do Parlamento Europeu e do Conselho, de 13 de dezembro de
2011, relativa a decisdo europeia de protecao;

e Diretiva 2012/29/UE do Parlamento Europeu e do Conselho, de 25 de outubro de

2012, que estabelece normas minimas relativas aos direitos, ao apoio e a protecao
das vitimas da criminalidade e que substitui a Decisdo-Quadro 2001/220/JAl do
Conselho;

e Diretiva (UE) 2019/1158 do Parlamento Europeu e do Conselho, de 20 de junho de

2019, relativa a conciliacdo entre a vida profissional e a vida familiar dos

progenitores e cuidadores e que revoga a Diretiva 2010/18/UE do Conselho.

7.2. Jurisprudéncia do Tribunal de Justica da Uni&o Europeia
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No que diz respeito & evolucdo da jurisprudéncia, o TJUE desempenhou um

importante papel na promogéo da igualdade entre homens e mulheres. Sdo inimeros os

acordaos dignos de nota proferidos sobre esta matéria, por exemplo:

Acorddo Ortiz Mesonero, de 18 de setembro de 2010 (C-366/18): foi recusada
autorizagdo a um pai para trabalhar por turnos fixos, a fim de melhor cuidar dos

seus filhos. O TJUE decidiu que as diretivas ndo se aplicam ao caso em apreco e
que ndo contém uma disposicdo que obrigue os Estados-Membros, no contexto de
um pedido de licenca parental, a conceder ao trabalhador o direito a trabalhar num
horario fixo quando o seu ritmo laboral de trabalho consiste em trabalho por turnos
com horarios variaveis.

Acdérddo Hakelbracht, de 20 de junho de 2019 (C-404/18): o TJUE decidiu que

quando uma pessoa que alega ser discriminada em razéo do seu género apresenta

uma queixa, os trabalhadores diferentes da pessoa discriminada em raz&o do seu
género devem ser protegidos, uma vez que podem ser prejudicados pelo seu
empregador pelo apoio que prestaram, formal ou informalmente, a vitima da
alegada discriminacao.

Acorddo Tesco Stores, de 3 de junho de 2021 (c-624/19): no ac6rddo, o TIUE

recordou, em primeiro lugar, o seu acordao no processo Praxair MRC (C-486/18),

no qual a proibicdo de discriminacao entre trabalhadores masculinos e femininos
se aplica igualmente aos acordos coletivos e individuais que visam regulamentar
as remunerac0es, bem como a sua outra jurisprudéncia constante que permite aos
tribunais apreciar outras diferencas de tratamento baseadas no salario entre
homens e mulheres com base na norma litigiosa. O TJUE concluiu que o
artigo 157.° do TFUE deve ser interpretado como tendo um efeito direto horizontal
nos litigios entre particulares em que se verifique a violacdo do principio da
igualdade de remuneracdo entre trabalhadores masculinos e femininos por
«trabalho de valor igual».

Parecer 1/19 do TJUE, de 6 de outubro de 2021, relativo a adesédo da UE a

Convencdo do Conselho da Europa para a Prevencdo e o Combate a Violéncia

contra as Mulheres e a Violéncia Doméstica (Convencao de Istambul). O parecer
do TJUE esclarece as modalidades de adeséo da UE & Convengéo de Istambul e a

sua base juridica.
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7.3. Estratégia Europeia para a lIgualdade de Género 2020-2025

A estratégia da UE para a igualdade de género esta alinhada com o compromisso
assumido pela Comisséo von der Leyen, em prol de “Uma Uni&o pela Igualdade”. A visa
realizar acfes concretas para alcancar progressos significativos até 2025 e define
objetivos politicos para garantir a igualdade de género. A ideia subjacente a construcdo
da Unido da lgualdade é que todas as pessoas, independentemente do seu género e
diversidade, tenham a liberdade de seguir o caminho que escolherem na vida, com
igualdade de oportunidades para a sua realizacdo pessoal e participacdo na sociedade
europeia em condicdes de igualdade.

Os dados estatisticos referente a 2020 apontam no sentido de que embora o
namero de mulheres com diplomas universitarios fosse superior ao nimero de homens,
as mulheres continuam a ganhar em média 16% menos do que os homens, sendo apenas
8% dos cargos de presidente executivo das grandes empresas na UE ocupados por
mulheres. Ora, para enfrentar este desafio, a Estratégia veio estabelecer as principais
acOes a serem realizadas ao longo dos cinco anos de vigéncia, comprometendo-se a
garantir que a perspetiva de género seja integrada em todas as areas de intervencao da
UE.

O documento orienta a sua agdo em cinco eixos: erradicar a violéncia e eliminar
estereodtipos de género; alcancar uma prosperidade numa economia assente na igualdade
de género; garantir a representacao equitativa em cargos de lideranga em toda a sociedade;
integrar a perspetiva de género e promover de uma perspetiva interseccional nas politicas
da UE, e por fim, investir em medidas para avancar na igualdade de género na UE.

O Plano de acdo para a igualdade entre mulheres e homens (PAIMH), encontra-
se estruturado com base nos seguintes objetivos estratégicos:

1) Garantir uma governanca que integre o combate a discriminag¢éo em razao do sexo

e a promocao da igualdade entre mulheres e homens nas politicas e nas agdes;

2) Garantir as condi¢des para uma educacao e uma formacéo livres de estereo6tipos
de género;

3) Promover a igualdade entre homens e mulheres e ndo discriminacdo na
investigacdo e desenvolvimento e no mundo digital;

4) Garantir as condi¢fes para uma participagdo plena e igualitaria de mulheres e

homens no mercado do trabalho;
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5) Promover a conciliagdo entre a vida profissional, familiar e pessoal e resposta ao
desafio demogréfico;

6) Combater a pobreza e a exclusdo social e promover 0 acesso a saude;

7) Promover a igualdade entre homens e mulheres e ndo discriminagdo na cultura e

na comunicacao.

Por fim, uma ultima nota para referir que, algumas das medidas a serem
consolidadas ou implementadas entre 2023-2026 incluem realizacdo de campanhas de
sensibilizacdo para aumentar a presenca de mulheres nas forcas de seguranca. A
sensibilizacdo das editoras escolares para integrar a perspetiva de género e apoiar 0
desenvolvimento de planos para a igualdade no Ensino Superior e o estabelecimento de
gabinetes-piloto para apoiar e acompanhar denuncias de violéncia e de assédio no local
de trabalho. Também abarca a elaboracdo de um livro branco sobre o trabalho domestico
remunerado em Portugal e a garantia de protecdo e capacitacdo das mulheres e pessoas
em situacdo de vulnerabilidade econdmica. Sera adotado recomendacdes para atribuicédo
de valor ao trabalho ndo pago para o calculo de compensacao em situacdo de divorcio. E
ainda, visam garantir informacdo estatistica desagregada por sexo na Administracdo
Pablica e por fim, a implementacéo da norma portuguesa relativa a um Sistema de Gestéo

de Igualdade Salarial, com base na norma islandesa IST 85:2012.

7.4. Transparéncia Salarial na UE

A nova diretiva sobre a transparéncia salarial foi aprovada pelo Parlamento
Europeu em 30 de marco de 2023 e adotada pelo Conselho a 24 abril de 2023. O objetivo
principal é combater a discriminacdo salarial e reduzir as disparidades de remuneracao.
A falta de transparéncia salarial foi identificada como um dos principais obstaculos para
eliminar as diferencas de remuneracéo entre 0s géneros.

As diferencas salariais tém um impacto duradouro na qualidade de vida das
mulheres, aumentando o risco de pobreza e contribuindo para as disparidades nas pensdes
pagas na UE.

A transparéncia salarial é fundamental para garantir que os trabalhadores possam
exercer o direito & igualdade de remuneracgdo por trabalho igual ou de valor igual, entre

homens e mulheres. A nova diretiva estabelece um conjunto de medidas vinculativas para
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promover a transparéncia salarial. Com efeito, os trabalhadores e os seus representantes
tém direito a receber informacdes claras e abrangentes sobre os niveis de remuneracéo.
O sigilo salarial esta proibido.

A diretiva proibe clausulas contratuais que restrinjam os trabalhadores de
compartilhar informagdes sobre a sua remuneracdo ou de buscar informagdes sobre a
remuneracdo de outros trabalhadores. Ademais, 0s empregadores sdo obrigados a
fornecer informagdes sobre a remuneracdo inicial ou a faixa salarial dos caros anunciados
aos candidatos a emprego, seja no anuncio de vaga ou antes da entrevista e, ainda, 0s
empregadores ndo podem questionar os candidatos o seu historico de remuneracées.

Uma vez em funcgdes, os trabalhadores tém o direito de solicitar aos empregadores
informacdes sobre os niveis médios de remuneracdo repartidos por sexo, para as
categorias de trabalhadores que realizam o mesmo trabalho ou trabalho de valor igual e
sobre os critérios utilizados para determinar a remuneragao e a progressao na carreira que
devem ser objetivos e neutros do ponto de vista do genero.

As empresas com mais de 250 trabalhadores devem comunicar anualmente a
autoridade nacional competente, a disparidade salarial em funcdo do género na sua
organizagdo e as organizacdes com menor dimensdo, a obrigacdo de comunicagdo de
informacGes tera lugar de trés em trés anos. As organizacdes com menos de 100
trabalhadores ndo tém obrigacdo de apresentar estas informacdes. Por sua vez, se 0
relatorio indicar uma disparidade remuneratoria superior a 5% que ndo possa ser
justificada por critérios objetivos e neutros do ponto de vista do género, as empresas serao
obrigadas a adotar medidas, como uma avaliacdo conjunta dos salarios em cooperagéo
com os representantes dos trabalhadores.

Por fim, de acordo com a diretiva, os trabalhadores que tenham sido alvo de
discriminacdo salarial com base no género podem receber uma indemnizacao, que
abrange a restituicdo total de retroativos e beneficios ou pagamentos relacionados em
espécie. Embora seja tradicionalmente de a responsabilidade do trabalhador apresentar
provas nos casos de discriminacdo salarial, agora cabe ao empregador demonstrar que
ndo infringiu as normas da UE relativas a igualdade salarial e a transparéncia salarial. As
san¢Oes aplicaveis as infracdes devem ser efetivas, proporcionadas e dissuasivas e incluir

coimas.
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VIII. CRITICAS E DESAFIOS

A partir do enquadramento delineado ao longo da dissertagéo, torna-se evidente a
importancia de prosseguir com a promocdo do principio da igualdade e da néo
discriminacdo, ndo s6 no contexto laboral, mas também nas esferas sociais e familiares.
Neste sentido, reconhecemos que merece louvor o esforgo empreendido pelo legislador
nos ultimos anos que resultaram em mudancgas substanciais e contribuiram para 0s
avancos ocorridos nas ultimas cinco décadas. E realmente inegavel e deve ser valorizado.

No entanto, o objetivo ainda esta longe de ser alcancado. Apesar destes principios
e embora exista uma panoplia alargada de instrumentos e normas a nivel nacional,
comunitario e internacional que sdo modernos e protetores, persistem obstaculos a
concretizacdo plena da igualdade e ndo discriminacéo. O fosso salarial, a progresséo na
carreira, a participagdo na tomada de decisdo e 0 acesso a cargos de chefia das empresas
revelam desigualdades significativas e demostram desafios acrescidos, especialmente nas
trajetdrias profissionais das mulheres. A discriminacéo sistémica, por sector de atividade,
persiste, com os setores predominantemente femininos a serem economicamente menos
valorizados.

O Relatério mundial sobre os Salarios 2021/2022%%? destaca que a parte nio
explicada desta assimetria reside na subvalorizacdo do trabalho desempenhado pelas
mulheres, evidenciada nas profissdes muito feminizados e na maternidade. Conforme
apontado o relatério, os impactos da crise provocada pela COVID-19 afetaram
desproporcionalmente as mulheres, agravando as disparidades de género no mercado de
trabalho e anulando parte do progresso alcangado ao longo dos tltimos anos. As mulheres
representaram uma proporcdo elevada dos trabalhadores em servigos essenciais e
profissdes da linha da frente, correspondendo a mais de 70% dos profissionais de salde
e trabalhadores sociais (a tal ideia de a carreira profissional ser socialmente construida,
como por exemplo, a enfermagem). As estimativas da OIT também destacam que cerca
de 55 milhdes de trabalhadores domésticos, dos quais cerca de dois tercos sdo mulheres
que sofreram perdas de emprego ou reducdes das horas de trabalho e ganhos (OIT 2020i).
Além disso, as mulheres também foram afetadas pela partilha desigual das tarefas

domésticas, exacerbadas pela necessidade de maiores cuidados as criangas durante a

102 Relatorio de referéncia da OIT, disponivel em: ilo.org/wcmsp5/groups/public/---europe/---ro-geneva/--
-ilo-lishon/documents/publication/wcms_828680.pdf
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pandemia (OIT 2020c). Em Portugal, registaram-se as médias mais altas da Europa de
perdas de mesa salarial total, entre o primeiro e o segundo trimestre de 2020, com 11,4%
para 0s homens e 16% para as mulheres.

A desigualdade de género continua a ser 0 maior obstaculo ao desenvolvimento
humano, uma vez que o trabalho é o motor desse desenvolvimento e a melhor maneira de
empoderar economicamente as mulheres. A existéncia de preconceitos de género que ndo
valorizam o trabalho dos homens e das mulheres de forma equitativa e neutra em termos
de género é muito comum, o que, em Portugal, pde em causa, designadamente, o direito
ao trabalho, nos termos da Constituicio®®,

As mulheres ainda recebem salarios inferiores aos dos homens. Em 2021, a
disparidade salarial entre homens e mulheres apresentou uma média de 11,9%%
desfavoravelmente para as mulheres. Ora, isto significa que, na pratica, observa-se que
0s avancos em matéria de reducdo das assimetrias salariais sao muito lentos, pelo que se
impde uma acdo mais vigorosa. No entanto, é evidente que uma aceleracdo do progresso
requer uma combinacdo de vontade politica e de transformacdo social. As politicas
publicas que visam melhorar a educacdo, protecdo dos direitos dos trabalhadores, a
seguranca social e desenvolvimento de infraestrutura socias sdo fundamentais para
suprimir as assimetrias salariais ente homens e mulheres. Ademais, a eficacia destas
politicas depende da mudanca das normas sociais e dos estereotipos de género. Portanto,
é necessario adotar abordagens globais e transversais para promover a igualdade de
género e combater a assimetria salarial.

Conforme mencionado anteriormente no ponto 6.4., embora a Lei n.° 60/2018, de
21 de agosto, tenha disso promulgada em relacdo a igualdade remuneratoria, algumas
vozes se manifestaram afirmando que ndo inclui meios suficientes para reduzir a
disparidade salarial. Os dados oficiais (publicados em anexo ao relatério do Orcamento
do Estado 2023%%%), apontam para uma disparidade significativa nas remuneracdes totais
declaradas a Seguranca Social por trabalhadores por conta de outrem, independentes ou
membros de Orgaos estatutarios, entre outros. As mulheres que efetuaram contribuic6es

para a Seguranca Social ganharam, em meédia, em 2021, menos 21% do que 0s homens

103 CRP, artigo 58.°, n.° 1 e 2, alinea b), em conjugacdo com os artigos 13.°, n.° 2 e 9, alinea h).

104 1dibem, disponivel em:
https://www.pordata.pt/europa/disparidade+entre+homens+e+mulheres+no+emprego-3561

105 GEP/MTSSS (2022). Barémetro das Diferencas Remuneratdrias entre Mulheres e Homens. Acessivel
em: Bardmetro das Diferencas Remuneratorias entre Mulheres e Homens 2022 - Sintese (dados de 2020)

(mtsss.gov.pt)
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que também o fizeram. A desigualdade remuneratéria entre homens e mulheres reflete-se
também, nomeadamente, numa forte assimetria nos valores das pensdes. Segundo a
mesma fonte, em 2021, a media das pensdes de velhice das mulheres foi de €372,62, em
comparagdo com €657,03 para 0s homens, o que representa uma diferenca de 43,3% em
desfavor das mulheres. Quando consideramos apenas as novas pensdes de velhice
concedidas pela Seguranca Social em 2021, as mulheres receberam, em média, €450, o
que equivale a 39,7% a menos do que a média de €746 das novas pensdes concedidas aos
homens.

Também é importante notar que, conforme referimos no ponto 6.9, a par da Lei
n. 62/2017, de 1 de agosto, referente a representagdo equilibrada entre mulheres e
homens nos 6rgaos de administracdo, que o ambito de aplicacdo da lei é muito baixo,
tendo em conta que o setor empresarial publico e as empresas cotadas em bolsa,
representam cerca de 0,03% de todo o universo empresarial. Embora a lei, seja inovadora
ao exigir a implementacdo de Planos para a Igualdade, com objetivo ndo apenas de
equilibrar a representacdo nos 0rgaos de gestdo, mas também de promover a igualdade de
género nas empresas legalmente vinculadas, apresenta uma fraca efetividade, sobretudo
no caso do setor publico empresarial.

Os Planos para a Igualdade exigidos por esta legislacdo, contribuem para uma
abordagem de mainstreaming de género, cuja implementacdo potencia uma intervencéo
integrada e transversal de promoc¢do da igualdade entre mulheres e homens. Esta
abordagem pode estimular a recomposicdo dos 6érgdos de gestdo, mas também de
transformar as empresas em relacao a situacao das mulheres e dos homens em vérias areas
funcionais e cargos. Contudo, a obrigatoriedade de elaboracdo anual do plano nédo ¢
claramente definida na legislacdo, e a falta de disposic6es para lidar com o incumprimento
prejudica a sua eficacia, conforme o preceituado no artigo 6.° do diploma legal. Tanto
assim € que, no final do ano de 2021, apenas 38% de empresas tinham um Plano para a
Igualdade anual, o que indica que ainda ha muito a ser feito neste dominio.

Outra evidéncia de discriminacdo que persiste nos dias de hoje, é o trabalho nao
remunerado de cuidado e o doméstico. Infelizmente, o mercado de trabalho ainda tende
a favorecer os homens, o que se reflete nos diferentes papéis desempenhados por homens
e mulheres no ambiente doméstico. Geralmente, sdo as mulheres que reduzem o tempo
de trabalho ou que abandonam as carreiras quando as necessidades familiares o exigem.
A exigéncia de um maior equilibrio no trabalho e na vida familiar, € uma preocupacao

compartilhada tanto por mulheres quanto por homens, no entanto, as politicas continuam
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a centrar-se na figura materna. As mulheres continuam a constituir a maioria dos
desempregados, das pessoas mal pagas, das pessoas que cuidam dos outros e por ai
adiante. O peso do trabalho ndo pago realizado na esfera privada ainda recai
maioritariamente sobre as mulheres.

De igual forma, € crucial eliminar a discriminacdo com base em obrigacfes
familiares, especialmente no que diz respeito a politicas de contratacdo e demissao que
discriminem mulheres em idade fértil. Isto pode ser alcancado por meio de um quadro
legal mais sélido e pela aplicacdo eficaz da lei. A CITE recebeu 1.395 dentncias em 2022,
relacionadas com a ndo renovacao de contratos a prazo para mulheres gravidas, maes a
amamentar e trabalhadores que estavam a gozar a licenga parental. Ora, feitas as contas,
isto representa uma média de trés trabalhadores dispensados por dia. De acordo com um
artigo do Jornal de Noticias'®®, houve um aumento de 13% relativamente a 2021 (quando
foram registados 1.238 casos), apos um ligeiro recuo em 2020, ano em que houve um
recorde de dendncias. Além de que, esta situacdo afeta mulheres que desejam ter filhos e
faz com adiem seus planos devido ao receio de serem demitidas.

Diante de tudo o que foi exposto, fica claro que existem inimeras situacdes das
quais ndo conseguimos abordar todas devido a sua extensdo e complexidade, mas que
ainda perpetuam a discriminacdo de género. Prejudicando, diariamente, as mulheres e
obrigando-as a suportar na sua esfera juridica violagdes dos seus direitos fundamentais.
N&o basta eliminar a discriminacdo perante a lei ou atribuir essa responsabilidade aos
poderes plblicos em geral. E essencial abordar a raiz do problema, que reside nos
preconceitos sociais.

Uma parte fundamental desta questdo é a falta generalizada na recolha, analise e
uso de dados relacionas com as mulheres, especialmente em relacdo as suas necessidades
e experiéncias em varias areas da sociedade. A auséncia de uma abordagem sistémica na
formulacédo de politicas publicas baseadas em informacdes de género que as orientem e
justifiqguem, é um reflexo de como a desigualdade é um ciclo vicioso resultante de uma
acumulacdo de fatores que se reforcam mutuamente. Esta situacdo dificilmente mudara
enquanto continuarmos a utilizar o masculino como padréo.

O conceito de género representa a negacdo da ideia de que as diferencas fisicas
entre 0s sexos implicam um valor social desigual. Em vez disso, hierarquiza homens e

mulheres ao atribuir-lhes destinos sociais diferentes, o que, por sua vez, resulta em

1% Fonte: Diario de Noticias, disponivel em: https://www.dn.pt/sociedade/dispensadas-em-2022-tres-
trabalhadoras-gravidas-e-maes-recentes-por-dia-16078611.html
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desigualdades nos indicadores de desenvolvimento humano. No entanto, uma vez que se
trata apenas de um “destino”, esta a nosso alcance muda-lo. Portanto, sabemos o que
precisa ser feito e temos leis que apontam o caminho, resta ajusté-las e fortalecé-las de
maneira consistente, garantindo um progresso gradual.

Assim, chegados a conclusdo de que é necessaria uma reavaliacdo significativa
das estruturas e préaticas sociais, bem como das relagGes entre homens e mulheres, para
eliminar as raizes profundas e frequentemente ocultas da desigualdade, a solugdo passa
por redefinir os processos, a fim de criar o espaco necessario para o envolvimento das
mulheres e dos homens e avaliar como é que as normas e préaticas os afetam distintamente,
observando-as através da perspetiva de género. O gender mainstreaming reconhece que
as iniciativas dirigidas as mulheres sdo insuficientes por si sé para conduzir a mudancas
importantes, porquanto ndo afetam de maneira suficiente os servigos ou as politicas.

A integragcdo da perspetiva do género significa tornar a questdo do género
transversal a todos os aspetos da sociedade que o direito regula, concegédo das politicas, a
tomada de decisdes, 0 acesso a recursos, os procedimentos e praticas, a metodologia a
excecao e acompanhamento e avaliacdo. Portanto, implica uma abordagem desafiadora
das politicas tradicionais e da distribui¢do de recurso, considerando as desvantagens que
afetam as mulheres e as vantagens desfrutadas pelos homens.

A integracdo da perspetiva do género comeca com uma analise da realidade
quotidiana das mulheres e dos homens, tornando visiveis as suas necessidades e
problemas diferentes, por sua vez, isto garante que as politicas e praticasse baseiem em
informacbes corretas, em vez de pressuposicbes equivocadas e esteredtipos.
Demonstrando que as mulheres e os homens ndo forum um grupo uniforme. Por este
motivo, devemos encard-lo como uma possibilidade de mudanca sustentavel e
completando-o com as restantes estratégias abordadas.

O Estado deve garantir uma politica mais direcionada, uma execucdo mais
eficiente e maior igualdade ao considerar as diferentes circunstancias das mulheres e dos
homens. A igualdade de tratamento e de oportunidades entre homens e mulheres no
contexto laboral representa uma questdo de justica e dignidade humana. E um direito
fundamental dos trabalhadores e, dentro da sociedade, deve ser considerada como um
critério democratico e um indicador de desenvolvimento sustentavel.

O enguadramento legal esta de acordo com os principios constitucionais e 0s
tratados internacionais, mas, apesar disso, as disparidades persistem. O verdadeiro desafio

estd em demonstrar que todos podem beneficiar de uma sociedade mais equitativa,
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baseada no reconhecimento das diferencas, que acolhe e valoriza as necessidades tanto
individuais como em grupo. Pelo que, podemos apontar duas abordagens: uma
abordagem centrada nas mulheres, considerando que o problema reside na falta de
participacdo e exclusdo das mulheres, passando a integra-las nas estruturas existentes
como uma maneira de contribuir para um desenvolvimento mais eficaz e eficiente; ou
uma abordagem focada no género, que se concentra nas relac6es desiguais entre mulheres
e homens e que impede o desenvolvimento equitativo e a participacdo plena de ambos.
Isto envolve a transformacéo das relacOes e estruturas desiguais, capacitando grupos
desfavorecidos ao identificar e abordar suas necessidades praticas e estratégicas para
melhorar a sua condigéo.

O gender mainstreaming ndo se trata apenas de beneficiar as mulheres ou
melhorar 0 acesso ou equilibrar as estatisticas, nem € apenas uma questao de declaractes
bem-sonantes. O mainstreaming de género, € um processo proativo que visa reduzir a
pobreza, promover o crescimento economico e fortalecer a cidadanias. Concentra-se nas
principais politicas economicas e sociais que disponibilizam recursos essenciais,
tornando-se economicamente sensato ao garantir que tanto mulheres quanto homens
estejam ativos e utilizando plenamente a forca de trabalho produtiva.

A integracdo da perspetiva de género representa um passo adicional na busca da
igualdade e reconhece que o genero é uma das caracteristicas mais fundamentais das
organizacdes na sociedade. De igual forma, reconhece as identidades masculina e
feminina, entendendo que existe diferencas nas vidas dos homens e mulheres, resultando
em necessidades, experiéncias e prioridades diferentes.

Para concluir, a integracdo da perspetiva do género implica ndo usar as diferencas
entre mulheres e homens como base para a discriminacdo e envolve refletir
profundamente sobre como os mercados de trabalho operam e como isso afeta o emprego
das mulheres e dos homens. Integrar a perspetiva de género significa promover mudancas
duradouras na sociedade, que alteram os papéis parentais, as estruturas familiares e a
organizacdo do trabalho e do tempo, bem como as praticas institucionais. Procura abordar
as causas fundamentais da desigualdade e implementar medidas corretivas, que nao
respondam apenas as diferencas de género, mas que procurem reduzir as desigualdades

entre 0S géneros.
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