Capitulo 111

Intervir para a mudanca

Como promover a participacao equilibrada
das mulheres e dos homens na actividade
profissional? A economia como motor da
igualdade

Como promover a participacao equilibrada
das mulheres e dos homens na vida fami-
liar? A familia como motor da igualdade

Como promover a participacao equilibrada
das mulheres e dos homens no processo
de decisao? A democracia paritaria como
motor da igualdade

Que legitimacao do Estado de Direito?
O Direito como motor da igualdade

Que cidadania? As pessoas como motor
da igualdade

Que globalizacao? As organizacoes inter-
nacionais como motor da igualdade
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Introducao

Considera-se ter deixado claro que a manutencdo da desigualdade de
facto entre mulheres e homens €& hoje incompativel com o
reconhecimento pela lei dos direitos fundamentais e da igualdade de
mulheres e homens ao gozo e ao exercicio desses direitos fundamentais
- em que avultam o direito ao trabalho e o direito a familia - e prejudica
quer os homens e as mulheres, impedindo a expressdo plena da sua
liberdade, quer a sociedade, impedindo a expressdo plena do seu
desenvolvimento.

Com efeito, a desigualdade entre mulheres e homens prejudica os
homens, designadamente:

- quando se lhes recusa uma dimensdo humana global que permitiria
fossem reconhecidos como mais do que trabalhadores ou agentes da
actividade econdmica;

- quando se lhes atribui, legal e socialmente, como responsabilidade
exclusiva ou principal, o sustento da familia, limitando-lhes as
opcdes profissionais, a autonomia e o desenvolvimento pessoal e
relacional;

- quando se exerce sobre eles uma pressdo desproporcionada face ao
‘muito dinheiro’ que ‘teriam’ que ganhar;

- quando se condicionam para que ndo sigam carreiras em que as
mulheres sdo maioritarias;

- quando se entende como ‘normal’ que as mulheres possam ‘escolher’
ndo ter um trabalho remunerado e a eles ndo se oferece essa
faculdade, sendo socialmente mal vistos se ndo integrarem o grupo
dos designados ‘activos’;

- guando nao se reconhece a paternidade o mesmo valor social do que
a maternidade, designadamente em matéria de direitos e da
respectiva proteccdo, quer no que toca a emprego e condi¢cdes de
trabalho, quer no que toca a guarda e regulacdo do poder paternal;

- quando ndo se assume que tém direito a familia e se lhes recusa
tempo pago para o exercicio de direitos inerentes a paternidade ou
se criam condi¢des que conduzem a abdicacdo desses direitos;

- quando se pretende fazer crer que nédo se importam com os filhos,
que ndo sabem tratar deles, que néo valorizam a paternidade, pelo
que ndo estariam interessados no refor¢co dos seus direitos nesta
ambito e até o rejeitariam;

- quando se aceita e até se valoriza que tenham perdas irreparaveis
no aprofundamento dos afectos e no acompanhamento dos filhos e
das filhas por falta de tempo para este investimento e por privacéo e
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absentismo auto-infligidos de participacdo na vida familiar, ndo se
criando condi¢des que os libertem da pressdo social, da pressdo da
organizacdo das actividades profissionais, da pressdo do consumo,
da pressao do prestigio ou da afirmacéo de poder pessoal;

- quando néo se lhes criam condi¢Bes de autonomia individual que os
tornem independentes dos cuidados prestados pelas mulheres num
quadro familiar ou fora dele;

- quando se desvaloriza o modo como realizam tarefas inerentes a
vida doméstica e familiar, presumindo-se a sua inabilidade
sistematica, a sua incapacidade para o detalhe, a sua impaciéncia

face a rotina, a sua necessidade permanente de ‘supervisdo’ e
‘aprovacao’ por parte das mulheres;

- quando se considera, expressa ou implicitamente, que 0 seu
contributo para o exercicio do poder no espaco privado é dispen-
savel na busca de respostas que promovam a qualidade de vida das
pessoas e das suas familias bem como o bem estar social;

- quando se aceita que nado participem activamente na vida familiar e,
consequentemente sofram frustracdes motivadas por quebra de auto-
estima, por amargura, por soliddo e falta de objectivos na vida em situa-
¢do de desemprego prolongado, de reforma ou de idade avancada;

- quando se lhes inculca medo e inseguranca face ao poder de
procriagdo das mulheres e se lhes induz a necessidade de o
combater e neutralizar para garantir a posicdo dominante;

- gquando ndo se criam condi¢Bes para os libertar da ‘culpa histérica’
pela subalternizacdo das mulheres na vida social;

- quando se valorizam, como ‘proprios’ da identidade masculina,
comportamentos e posturas de sobrevalorizacdo das suas proprias
capacidades, de agressividade, de dureza, de sobranceria, de
poligamia de facto, de dominacdo, de violéncia, de auséncia de
limites, de excesso, mesmo que tal ponha em causa a salude ou a
vida deles proprios ou de terceiros;

- quando se desencoraja O seu acesso a educacdo sexual, ao
planeamento familiar e ao controlo da sua reproducéo;

- quando se lhes limita a capacidade de escuta e o aprofundamento da
sensibilidade;

- quando se lhes limita a liberdade de expressdo e de accédo por se
esperar que tenham sistematicamente atitudes suficientes, defi-
nitivas, autoritarias e agressivas e que nao se deixem ‘influenciar’
por sentimentos.

A desigualdade entre mulheres e homens prejudica as mulheres,
designadamente:

{ 154




Capitulo 3: Intervir para a mudancga

- quando a maternidade, concreta ou meramente potencial, Ihes veda
o0 emprego, lhes retira oportunidades de formacdo, lhes reduz os
ganhos, é propicia a busca de razdes para despedimento, mas lhes é
simultaneamente ‘exigida’ como factor primeiro para a ‘justificacdo’
da sua existéncia e para a sua reali-za¢cdo como pessoas;

- quando se lhes nega o direito a liberdade e mesmo o direito a vida,
ao negar-se-lhes a possibilidade de independéncia econdmica pelo
trabalho remunerado;

- quando se lhes atribui, legal ou socialmente, como responsabilidade
exclusiva ou principal a prestacdo de cuidados a familia e a
manutencdo da casa, com as inerentes limitacbes no acesso ao
trabalho remunerado, nas opc¢bes profissionais, na formacdo, na
progressdo na carreira, nos ganhos, na proteccdo social, na
participacdo civica e politica, no uso do tempo, no lazer;

- quando se insinua que a ‘culpa’ pelo insucesso escolar, pela
delinquéncia ou pelo consumo de droga das gerac¢des mais jovens é
das mulheres que ‘sairam de casa’ para integrar o mercado de
trabalho;

- quando se lhes exige, explicita ou implicitamente, uma demons-
tracdo permanente de capacidade e competéncia no exercicio
profissional;

- quando a sua progressao profissional é sistematicamente mais lenta
do que a dos homens;

- quando se aceita que o trabalho ndo pago recaia principalmente
sobre elas, com um desgaste fisico e psicolégico desproporcionado;

- quando se desvaloriza o trabalho habitualmente tido como ‘préprio’
das mulheres, considerando-o ‘improéprio’ dos homens, porque
indigno da sua ‘superioridade’ na escala social;

- quando nao ocorre que poderdo desempenhar Ilugares que
impliquem exercicio de poder econdmico, social ou politico,
presumindo-se ou exaltando-se o seu desinteresse em nome de uma
suposta ‘superioridade moral’ que deteriam;

- quando sao identificadas com ‘a natureza’ e a falta de controlo,
enquanto os homens o seriam com ‘a racionalidade’ e o dominio de
si proprios e dos outros;

- quando se encoraja a sua passividade, a sua capacidade de
mediacdo e de conciliacdo para se desvalorizar, implicita ou
expressamente, a sua capacidade de lideranca ou qualquer espécie
de ambicao por afirmacgdo no espaco publico;

- quando se valoriza desproporcionadamente a sua ‘abnegacdo’ em
beneficio de outros membros da familia, na expectativa de que tal
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seja suficiente para as ‘recompensar’ e para que continuem a
desempenhar quase sozinhas, e de preferéncia alegremente e sem
queixas, as tarefas inerentes ao suporte da vida familiar;

- quando se considera, expressa ou implicitamente, que o0 seu
contributo para o exercicio do poder no espacgo publico é dispensavel
na busca de respostas que promovam a qualidade de vida das
pessoas e 0 bem estar social;

- quando o seu trabalho de cuidados e apoio a familia é considerado
pela economia ‘néo trabalho’;

- quando se considera ‘natural’ que nao disponham de tempo para o
lazer, particularmente se exercerem uma actividade remunerada;

- quando se aceita que tenham um estatuto social inferior ao dos
homens no trabalho, no exercicio de qualquer actividade, na familia,
na participacao civica e politica;

- quando se aceita que nado exercam actividade profissional e,
consequentemente sofram frustracBes motivadas por quebra de
auto-estima, por amargura, por abandono, por soliddo e por falta de
objectivos na vida quando os cuidados a familiares deixam de ser
necessarios;

- quando se lhes atribui a funcdo de objecto e ndo de sujeito nas
relacdes sociais de género, quando os homens ‘se servem delas’
visando assegurar descendéncia ou prazer, dentro ou fora do
casamento;

- quando se entende que os homens sdo inteiramente livres de terem
para com elas no espaco publico ou no quadro de relagdes de
trabalho comportamentos de natureza sexual invasivos da sua
privacidade, com total indiferenca pela sua vontade, no pressuposto
da sua disponibilidade permanente ou pelo menos da sua ‘obrigacéo’
de tolerarem tais comportamentos supostamente ‘préprios’ de
homens, indispensaveis ao ‘processo de seducgdo’ e até reveladores
da sua ‘admiracdo’ pelas mulheres e do seu ‘interesse’ por elas;

- quando se entende que sdo ‘destinatarias naturais’ da violéncia dos
homens com quem vivem, pelo que é seu dever aceita-la e de
preferéncia caladas porque ‘a roupa suja se lava em casa e a
‘privacidade’ da familia ndo pode ser ‘exposta’;

- quando a imagem que delas ¢é projectada reflecte quase
exclusivamente o0s pretensos ‘papéis sociais’ que lhes estariam
‘atribuidos’ - ‘dona de casa’, ‘mae de familia’, ‘objecto de desejo’ -
ou as ‘caracteristicas’ que lhes seriam ‘inerentes’ - ‘provocadoras’,
‘voluveis’, ‘irresponsaveis’, ‘intelectualmente limitadas’, ‘emocionais’,
‘complicadas’, ‘faladoras’, ‘irreflectidas’, ‘cansativas’;
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- quando se verifica a invisibilidade, a ocultacdo ou a menorizacdo do
género feminino na expressao comunicacional, simbélica, cultural ou
artistica;

- quando, nas relacbes amorosas entre mulheres e homens, se
considera mais ‘proprio’ que os homens ‘escolham’ e que as
mulheres sejam ‘escolhidas’;

- quando ndo se criam condi¢cOes para as libertar da ‘culpa historica’
pela subalternizacdo e infantilizacdo dos homens na vida familiar.

A desigualdade entre mulheres e homens comporta prejuizo social,
designadamente:

- porqgue viola os direitos humanos;
- porque impede a concretizacdo do Estado de direito democréatico;

- porque a hierarquizacdo das pessoas em funcédo do sexo é indutora
de praticas de dominacdo por parte do género reconhecido como
superior, de perversdo nas relacdes entre as mulheres e os homens,
de perturbacdo social e de violéncia, nomeadamente no quadro
familiar;

- porque priva a sociedade de todos os seus talentos, a intervencao
politica de todos os seus recursos, do retorno integral do seu
investimento no capital humano e de toda a sua capacidade de
criatividade e de inovacéo;

- porque gera concorréncia injusta no mercado de trabalho entre
mulheres e homens em fungdo de uma maior disponibilidade dos
homens ‘libertos’ da prestacédo de cuidados familiares e domésticos;

- porque provoca quebra na natalidade;

- porque reduz a competitividade das empresas, que desperdicam
ganhos de produtividade por enfraquecimento de motivagdo e
limitacdo de aproveitamento integral dos recursos humanos
disponiveis, que acumulam factores que perturbam ou quebram a
paz social, que tém que prever custos por incumprimento da lei, que
adiam sucessivamente a modernizacdo da organizacédo do trabalho;

- porque cria factores de concorréncia desleal entre sectores,
contribuindo para a manutencdo da segregacdo do mercado de
trabalho;

- porque é geradora de conflitualidade com reflexos na saude fisica e
psicolégica das pessoas, na dissolu¢cdo das familias, no recurso aos
tribunais, na criminalidade, na reinsercdo social, com o0s custos,
também com reflexos na despesa publica, que lhes estao
associados;
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- porque provoca acidentes de ordem varia dos quais muitos mortais
(cardiacos, vasculares cerebrais, de viacdo) motivados por
comportamentos de excesso Vvalorizados positivamente como
‘préoprios de homem’, com perda prematura de homens;

- porque limita as receitas publicas no orcamento do Estado e no da
Seguranca Social e contribui para a generalizacdo de agravamentos
fiscais e do sistema de protecc¢éo social;

- porque induz despesas sociais sem contrapartida em contribuicfes;

- porque evidencia, reproduz e reforca situacbes de assimetria entre
as duas metades da populacéo;

- porgque impede a sustentabilidade social e o desenvolvimento.

Em teoria, a igualdade entre mulheres e homens num Estado de direito
democratico ndo é sequer opc¢do. E uma condi¢do do regime. No mundo
do trabalho, é para além disso, uma condicdo para o0 exercicio da
actividade econdémica num quadro legal de competitividade s&, como
acontece com o pagamento de impostos, das contribuicdbes para a

seguranca social, da preservacdo do ambiente.

A reflexdo que é proposta sobre os motivos pelos quais a igualdade de
género ainda ndo faz parte do quotidiano de forma generalizada e
coerente, permite pér em causa a repeticdo acritica de modelos que,
correspondendo embora a uma organizacdo social do passado - que nao
reconhecia os direitos humanos como direitos dos homens e das
mulheres, a exercer por uns e por outras em igualdade - continua a
marcar o presente.

Trata-se de uma incoréncia que se vai tolerando sem aparente revolta,
por ser comum a ideia de que a diferenca dos sexos, que € inerente a
natureza, implica a desigualdade dos géneros, que foi socialmente
construida, como se procurou evidenciar.

Ficando claro que a desigualdade ndo é determinada pela natureza
humana, mas sabendo que esta constatacdo €é recente e pouco
divulgada, verificando-se até que ponto a desigualdade prejudica, é
possivel concluir, sem equivocos, sem quebra de auto-estima, sem
egoismos, sem medo de perda de respeitabilidade social ou de harmonia
nas relagbes familiares ou sociais, que ela é injusta e perturbadora da
qualidade de vida e que tem que ser banida da organizacdo social,
individual e colectivamente.

O presente capitulo visa fornecer instrumentos que permitam
operacionalizar a mudanca inerente a visdo do contrato social de género
em termos de compatibilidade com os direitos humanos e com a
democracia.
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Como agir, nos varios dominios — na economia, na familia, nas esferas
de poder, no direito, junto das pessoas e das organiza¢gbes - para
promover a igualdade de género, que s6 pode fazer cada homem e cada
mulher mais feliz e cada sociedade mais prdéspera e mais proxima de
atingir o desenvolvimento humano em toda a sua plenitude.
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3.1 Como promover a participacao equi-
librada das mulheres e dos homens na
actividade profissional? A economia
como motor da igualdade

3.1.1 As componentes de um ambiente amigavel
para ambos os sexos numa organizacao de trabalho

3.1.1.1 O papel do Estado e dos parceiros sociais

Na maioria dos paises, a intervencdo do Estado contra a discriminacédo
das mulheres percorreu sucessivamente trés fases: primeiro, a
discriminacdo baseada no sexo foi eliminada da lei, depois, foi
introduzida legislacdo diferenciada para erradicar a discriminacdo das
mulheres no emprego e, finalmente, dada a modestia dos resultados e
o aprofundamento da investigacdo e do debate, foram promovidas
politicas de igualdade de oportunidades, através das accdes positivas?.

Por acc¢bes positivas ou afirmativas designam-se todos os programas de
intervencado que de forma voluntaria ou sob imposicdo legal pretendem
aumentar, manter ou re-arranjar o nimero ou o estatuto dos membros
de certos grupos, comummente definidos pela etnia ou pelo sexo, no
seio de um grupo mais amplo (Veja-se Ferreira, 2000: 13-17). Estas ac¢bes
visam eliminar préaticas que perpetuam as desigualdades (como o
recrutamento, a formacdo, a classificagdo profissional, a promocédo, a
organizacdo de trabalho, os beneficios sociais, os regimes de reforma,
as formas complementares de remuneracéo e as relagbes e o clima de
trabalho)2. Com as accbes afirmativas pretende-se compensar
discriminac¢fes praticadas no passado e prevenir que tenham lugar no
futuro. As medidas tomadas vdo desde campanhas de sensibilizac&do
junto da opinido publica até a imposicdo de sistemas de quotas. Os
governos recorrem quer a atribuicao de subsidios as empresas e organi-
zacOes que respondam favoravelmente, quer a aplicacdo de sanc¢des as
que nao correspondam ao exigido.

1 Em Portugal, a legislagdo sobre igualdade entre mulheres e homens no trabalho e no
emprego data de 1979 (Decreto-Lei n° 392/79, de 20 de Setembro)

2 Nos Estados Unidos da América, onde as acgdes positivas alcancaram uma expresséo
inusitada em qualquer pais europeu, o governo impds sangdes duras, como por exemplo a
interdicdo da qualidade de fornecedoras do Estado a todas as empresas que n&o
cumprissem a legislagdo em vigor em questdes de igualdade de oportunidades das mulheres
e das minorias étnicas.
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Inicialmente, aquando do aparecimento das leis anti-discriminatodrias,
supunha-se que as regras da sociedade eram boas e que a
discriminacdo era uma aberracdo. A intervencdo era contida em limites
minimos e sujeita ao aparecimento da queixa individual. O limite da
intervencdo era ainda definido pela invocacdo implicita de nocgbes de
publico e privado.

As accgbes positivas no mercado de trabalho tém que ser entendidas
como uma resposta aos limites de uma legislacdo anti-discriminatéria a
que subjaz o masculino como ‘modelo’ e o feminino como ‘diferenca’,
assentando em queixas individuais ou denudncias de casos de
discriminacdo. As accdes positivas sdo antes uma interven¢cdo pro-
activa e procuram prevenir a discriminagdo, particularmente a indirecta,
através da construcdo de um ambiente em que a igualdade prevaleca.

A nocdo de discriminacdo indirecta foi um dos mais importantes
resultado da experiéncia proporcionada pela legislagdo contra a
discriminacdo directa. Segundo aquela nocdo, uma norma ou um
procedimento neutro pode vir a ser considerado discriminatério, se se
verificar que a sua aplicacdo tem efeitos muito desproporcionados, num
grupo bem identificado de pessoas. Em principio, estes efeitos adversos
sao passiveis de serem detectados através da sua expressao estatistica.

A mudanca de paradigma introduzida pela nocdo de discriminacdo
indirecta traduz-se no reconhecimento de que a discriminacdo ocorre,
independentemente dos comportamentos ou acc¢des individuais. Ou
seja, que as decisdes discriminatérias sao frequentemente baseadas em
politicas que estruturam cada organizacdo em particular ou cada
sociedade no seu todo. A discriminacdo indirecta € estrutural ou
sistémica e abre as portas ao questionamento a um vasto leque de
praticas laborais e institucionais.

Para que esta questdo seja melhor entendida, ha que recorrer a um
esquema interpretativo mais abrangente que torne inteligivel o conjunto
de praticas e representacbes em jogo no mundo laboral, o qual nédo
constitui excepcdo ao caldo cultural tradicional, todo ele imbuido de
regras, normas e representacbes profundamente marcadas pelo
sexismo.

O esquema analitico da socidloga Joan Acker (1989)3 pode ser
extremamente util para compreendermos como, a partir de varios
processos, ao nivel simbdlico, ao nivel das normas, das praticas
organizacionais e ao nivel da interaccdo quotidiana, as relagbes sociais
de sexo produzem uma série de divisbes segundo o sexo no mundo
laboral. Em primeiro lugar, uma das mais evidentes dessas divisbes sédo

3 Joan Acker, Doing Comparable Worth: Gender, Class and Pay Equity. Philadelphia, P.A.:

Temple University Press, 1989.
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as diferentes modalidades de segregacdo, cujo modus operandi e
caracteristicas principais ja foram referidas. Estas divisdes resultam
também, em principio, em melhores salarios e melhores perspectivas
de emprego e de carreira para os homens.

Em segundo lugar, as relacdes sociais de sexo impregnam os simbolos,
imagens e formas de consciéncia que expressam, justificam e, mais
raramente, contrariam essas divisdes entre mulheres e homens nas
organizacfes. Estas praticas podem ser documentadas nas descri¢des
escritas de func¢des, nos textos de acordos colectivos e de classificacdes
de qualificagbes ou podem ainda materializar-se no prestigio de certas
tarefas, como, por exemplo, o das que implicam o recurso a tecno-
logias.

Em terceiro lugar, as rela¢des sociais de sexo sdo também produzidas
nas interaccdes entre mulheres e homens, nas quais se expressam a
dominacdo e a submissdo. Por exemplo, os estudos de andlise da
conversacgao tém mostrado que frequentemente a interaccdo entre uma
mulher e um homem tende a traduzir-se numa relagcdo entre uma
pessoa que da apoio emocional e um agente racional. Tal pode envolver
a criacdo de aliancas e exclusdes que legitimem a ordem hierarquica nas
organizacoes.

Finalmente, em quarto lugar, Joan Acker refere-se ao trabalho mental
interno que as proprias trabalhadoras e trabalhadores fazem, no sentido
de entenderem qual é o comportamento ‘adequado’ para uma mulher
ou para um homem em cada organizacdo. Tais preocupac¢des levam a
escolha do trabalho, do vestuario e da linguagem compativeis com a
categoria sexual a que se pertence. Assim, uma mulher gestora pode
impor a si propria a obrigacdo de resolver eventuais conflitos que
surjam entre trabalhadores e, pela mesma ldgica, os outros podem
esperar que ela o faga, enquanto a um homem gestor se exige que seja
claro quanto as instru¢cdes a dar ao pessoal mas ndo que seja
conciliador.

E assim que as divisbes entre os sexos se vado reproduzindo, e mesmo
reforcando, no mundo do trabalho, quer ao nivel dos simbolos culturais,
quer ao nivel dos conceitos normativos, estruturas institucionais e
identidades pessoais (auto-imagens) que, através de um processo de
construcdo social, definem os papéis masculinos e femininos e os
articulam numa teia de rela¢des de poder.

O papel do Estado

Uma boa forma de percepcionar o alcance das transformacdes
necessarias a uma plena igualdade de tratamento e de oportunidades
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entre os homens e as mulheres no sistema econémico € a analise dos
seis objectivos estratégicos definidos pela Plataforma de Accédo de
Pequim no que diz respeito a esta area de intervencdo governamental
(Plataforma de Accdo de Pequim, pp. 111-134), a saber:

1. Promover a independéncia e os direitos econémicos das mulheres,
incluindo o acesso ao emprego, a condi¢cfes de trabalho adequadas
e ao controlo dos recursos econémicos;

2. Facilitar o acesso das mulheres, em condi¢cdes de igualdade, aos
recursos, ao emprego, aos mercados e ao COmercio;

3. Proporcionar servigos comerciais, formacéo e acesso aos mercados,
informacgéo e tecnologia, particularmente as mulheres com baixos
rendimentos;

4. Reforcar a capacidade econdémica e as redes comerciais das mulheres;

5. Eliminar a segregacdo profissional e todas as formas de discri-
minagdo no emprego;

6. Fomentar a harmonizacdo das responsabilidades das mulheres e
dos homens no que respeita ao trabalho e a familia.

De entre as dezenas de iniciativas recomendadas aos governos na
prossecucdo destes seis objectivos estratégicos, sao de destacar
aquelas que dizem respeito a eliminagdo das praticas discriminatoérias
dos empregadores, a definicdo de medidas apropriadas, tendo em vista
a proteccdo da maternidade, tais como a recusa de emprego e o
despedimento devido a gravidez ou aleitacdo, ou a exigéncia da prova
de uso de contraceptivos, e que garantam que as mulheres gravidas,
em licenca de maternidade ou que reingressam no marcado laboral
depois de terem filhos, ndo sejam discriminadas. Em paralelo, cabe
também ao Estado assegurar, através de legislacdo, incentivos e/ou
estimulos, que tanto as mulheres como os homens possam gozar de
licencas parentais com garantia da conservacdo dos direitos laborais e
que possam usufruir dos beneficios inerentes a maternidade e a
paternidade.

O papel do Estado é , no momento actual, o de conceber mecanismos, 0
de definir estruturas e o de promover acc¢des positivas que permitam as
mulheres e aos homens acederem plenamente, e em condi¢cbes de
igualdade, a participacdo na decisdo politica, na vida profissional e
familiar, o que implicam a concretizacdo de direitos iguais em relacéo
aos recursos econdmicos, incluindo o acesso ao crédito, aos recursos
naturais, a novas tecnologias apropriadas e a partilha das

responsabilidades familiares e do trabalho pago e ndo-pago.

Cabe também ao Estado dar o exemplo de bom empregador, cumprindo
a legislacdo da igualdade. Uma coeréncia que nem sempre se verifica,
quer na administracéo directa, quer na administracdo indirecta.
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A titulo de exemplo de acgdes positivas que alguns Estados tém vindo a
tomar, no sentido de alterar as suas praticas enquanto empregador,
cite-se a legislagdo anti-discriminatdéria do estado regional aleméo de
Berlim (1991)4 No conjunto de medidas preconizadas contam-se as
seguintes:

- Aprovacdo de um plano de 6 anos para aumentar a presenca de
mulheres nos escal8es hierarquicos superiores;

- Aplicacdo de uma politica de divulgacdo das vagas existentes tanto
interna como externamente;

- Insisténcia na divulgacdo das vagas, através da repeticdo dos
anuncios externos, no caso de se verificar que nenhuma mulher
concorre;

- Preocupacédo com a existéncia do mesmo numero de mulheres e de
homens com qualificacdes em todos 0s concursos;

- Constituicao de jdris paritarios de seleccao;

- Atribuicdo a mulheres de 50% das vagas para praticantes nas
posi¢cbes em que estas estejam subrepresentadas;

- Atribuicdo de prioridade as mulheres na ocupacédo de postos, desde
que possuam formacdo profissional adequada ao desempenho de
profissbes com uma participacd de mulheres inferior a 20%;

- Atribuicdo de preferéncia ao recrutamento de mulheres com
qualificacdes adequadas até que elas representem pelo menos
50% na profissdo ou no escaldo salarial;

- Promocdo de acc¢cbes de formacdo em igualdade de oportunidades
para gestores;

- Instituicdo da obrigatoriedade de apresentacdo de relatérios dando
conta dos avanc¢os conseguidos em termos de igualdade de oportu-
nidades entre mulheres e homens.

Para além de inicativas desta natureza e direccionadas para o sector
publico, em muitos paises o Estado tem imposto ao sector privado a
adopcdo de medidas semelhantes. Isto verifica-se, por exemplo, na
Australia, no Canada, na Bélgica, na Holanda, na Franca, em Italia e na
Noruega. Por exemplo, na Australia, desde 1986, que as empresas com
mais de 100 pessoas ao servico sdo obrigadas a apresentar relatérios
anuais ao governo acerca do seu programa de accao positiva. As orga-
nizagcdes que ndo cumpram séo listadas num relatério enviado ao Parla-
mento e sdo declaradas como inelegiveis para a celebracédo de contratos

4 In International Labour Organization, Breaking through the glass ceiling: Women in
management, Geneva, International Labour Office, 1997.
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com o Estado ou para a atribuicdo de qualquer tipo de prémios. Para
ajudar as empresas a cumprir a legislacdo, a Comissdo para as Acc¢des
Positivas fornece-lhes um modelo de planeamento estratégico, minutas
de relatérios e uma escala de avaliacdo em 5 escalbes. Além disso, o
Estado instituiu também um prémio para a melhor ac¢do positiva das
entidades empregadoras.

Em Portugal, sdo de assinalar algumas medidas para premiar as boas
praticas do sector privado no campo da igualdade de oportunidades e
da igualdade de tratamento. Sdo de mencionar: o Prémio “lgualdade é
Qualidade” que desde o ano 2000 vem sendo atribuido as empresas
concorrentes que se destaquem pelas suas boas praticas no ambito das
multiplas dimensdes da problematica da igualdade entre os sexos; a
concessdo de majoragdes em incentivos a contratacdo de mulheres ou
de homens em sectores e profissbes em que, respectivamente, se
encontrem sub-representados; e em programas varios de apoio a
criagho do proéprio emprego, até como forma de combater o
desemprego feminino, que tem registado sempre niveis superiores ao
masculino.

O papel dos parceiros sociais

Tanto as entidades empregadoras como as estruturas de representacao
dos trabalhadores devem promover activamente a igualdade de
oportunidades e de tratamento entre mulheres e homens.

Em Portugal, os parceiros sociais integram a Comissdo para a Igualdade
no Trabalho e no Emprego — CITE — cujo objectivo é o de criar e
desenvolver condi¢bes para o cumprimento da legislacdo da igualdade
de mulhers e homens no dominio laboral.

Ha entidades empregadoras que, através dos seus orgaos
representativos, tém vindo a tomar iniciativas neste campo em alguns
paises como a Argentina ou os Estados Unidos da América. Também ao
nivel das estruturas associativas europeias ha a registar algumas
iniciativas. Verificam-se igualmente praticas de entidades empregadoras
que reconhecem a importancia de recrutar e reter a mado de obra
feminina, pelo que tém implementado politicas de promocdo da
igualdade entre os sexos.

E de sublinhar, no entanto, que, apesar do atraso com que O
comecaram a fazer, tém sido sobretudo os sindicatos que mais
dindmicos se tém mostrado neste campo.

O papel dos sindicatos na promoc¢ao da igualdade de tratamento e de
oportunidades tem-se desdobrado em varias frentes:
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a) Na luta contra a discriminacao, atraves

da exigéncia do cumprimento da lei no dominio dos direitos de
igualdade de oportunidades e tratamento;

da proposta de alteragdes que a tornem a legislagdo mais
favoréavel;

do exercicio do direito de defesa e representacdo das/os trabalha-
doras/es vitimas de discriminacao;

da denuncia de situacdes discriminatérias e da fiscalizacdo do
acesso das mulheres ao emprego e a formacdo profissional em
qualquer situacgéao.

b) Na promocéo activa da igualdade, através

da negociacdo colectiva, propondo a supressdo de categorias
especificas e de outras normas discriminatérias e a criagdo de
regras que garantam relacdes de trabalho em bom ambiente;

do estudo da realidade das empresas e da proposta de
medidas/protocolos que permitam promover accdes positivas
sobre a igualdade, ao nivel do local de trabalho;

da divulgacdo de boas praticas ja existentes em algumas
empresas, por forma a que sirvam de exemplo.

c) Na sensibilizacdo/formacao para a igualdade, através

da promocado do debate para a internalizacdo das politicas de
igualdade, com possivel criagdo de grupos de trabalho
especificas para estas areas;

da formacao dos quadros sindicais sobre esta tematica;

do encorajamento a aceitacdo por parte das mulheres a
aceitarem ser delegadas sindicais nos locais de trabalho ou a
ocuparem outros lugares de representacao dos trabalhadores;

do reforco da representatividade das mulheres nos 6rgaos
dirigentes, nomeadamente nos executivos e nas comissdes
negociadoras da contratacdo colectiva;

da intervencdo na sociedade em geral em conjunto com outras
organizacbes, também interessadas na mudanca de menta-
lidades e comportamentos, para a promoc¢do do direito a
efectiva igualdade de oportunidades.
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3.1.1.2 Legitimacao da problematica da igualdade nas
organizacdes

O comprometimento com a igualdade entre mulheres e homens deve
impregnar todos os aspectos importantes para a vida da organizagao:
objectivos, politicas, estratégias, actividades, cultura organizacional,
contexto exterior, estruturas internas e sistemas de administracdo, de
implementacéo, de decisdo e de comunicacdo/informacéo.

Todas as praticas organizacionais devem ser escrutinadas a luz do seu
contributo para a igualdade entre os sexos em termos de recompensas,
acessibilidade a recursos e oportunidades, participacdo no processo de
decisao, valores sociais promovidos e controlo de recursos e beneficios
(Macdonald, Sprenger e Dubel, 1997: 136).

Ou seja, todas as praticas organizacionais podem ser analisadas a partir
do seu impacto sobre mulheres e homens em termos de:

- bem-estar material, carga de trabalho suportada, divisdo de tarefas
e responsabilidades;

- acesso a recursos, informacéo e formacao;

- participacdo na tomada de decisdo relativa as suas tarefas produ-
tivas, reprodutivas e colectivas/politicas;

- imagens e valores de masculinidade e de feminilidade veiculados,
respeito pela dignidade individual e pelo estatuto legal;

- controlo sobre os recursos, informacao e beneficios.

O dialogo sobre as questdes da igualdade entre homens e mulheres na
organizacdo € essencial. O comprometimento com uma politica de
equidade deve conduzir a um aprofundamento da consciéncia dos
problemas existen-tes, ouvindo todos os protagonistas e analisando o
seu papel na organizacdo, a uma legitimacao das politicas de igualdade,
através de accgbes de formacgédo a todo o pessoal e de uma politica de

comunicacdo promotora dos valores da equidade.

Para a aplicacdo dos principios da nédo-discriminacdo e das accdes
positivas, é necessario desenvolver politicas concretas de igualdade: no
acesso as oportunidades de formacdo e progressdo na carreira; no
desenvolvimento de medidas que facilitem o cumprimento das
responsabilidades familiares por parte quer das mulheres quer dos
homens ao servico; no desenvolvimento de mecanismos especificos que
conduzam a obtencdo dos objectivos de igualdade.

Para que o didlogo e as politicas iniciadas sejam efectivas, é
indispensavel:
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- a formulacao clara das politicas;

- a responsabilizacdo de pessoas chave pela prossecucdo das
politicas enunciadas;

- o0 envolvimento de estruturas sindicais e outras de representacdo
dos/as trabalhadores/as, especialmente de uma comissdo forte e
coesa de mulheres;

- 0 estabelecimento de metas e dos respectivos prazos para as alcancar;

- a revisao sistematica e rigorosa de todas as praticas e rotinas de

gestdo de recursos humanos a luz dos objectivos de politica
enunciados.

3.1.1.3 Requisitos para que a seleccdo respeite a igual-
dade de género

O processo de seleccdo para recrutamento e/ou promocdo € parti-
cularmente sensivel as desigualdades de género e todas as organi-
zacbes deveriam verificar rigorosamente os seus procedimentos neste
aspecto, com vista a um eventual reajustamento.

Referem-se algumas boas praticas para as varias fases do recrutamento
e do processo de seleccdo®, as quais implicam que todas as pessoas
envolvidas tenham formacdo em igualdade de oportunidades e de
tratamento:

a) A descricdo do posto de trabalho

e Descrever o mais rigorosamente possivel as funcdes, distin-
guindo entre 0s requisitos necessarios e 0s apenas desejaveis;

e evitar linguagem sexista que indique preferéncia por um dos
sexos; ter especial cuidado quando se estabelecem requisitos de
idade, mobilidade ou experiéncia.

b) As especificacbes do posto de trabalho

e Evitar exigéncias exageradas face ao posto de trabalho de que
em concreto se trate (habilitacdes escolares, forca fisica, padroes
de mobilidade);

e Excluir especificagdes relacionadas com circunstancias pessoais
(estado civil, filhos);

5 Listagem adaptada de documentacdo da Equal Opportunities Commission (1991), o
mecanismo do Reino Unido para a igualdade entre homens e mulheres
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Definir a priori e sistematicamente os requisitos do posto de
trabalho, seguindo sete aspectos essenciais:

requisitos fisicos (saude, aparéncia, expressao oral)

qualificacdes (escolaridade, treino, experiéncia e realiza-
¢coes)

inteligéncia geral
aptiddes especiais (mecénicas, destreza, matematicas)
interesses (intelectuais, praticos, sociais, actividades)

disposi¢cbes (adaptacdo, influéncia, auto-confianca, empenha-
mento)

circunstancias (mobilidade geografica).

¢) A divulgacao da vaga

Publicitar o mais possivel a vaga existente, interna e externamente;

Evitar ilustracbes ou formulagbes que indiquem inconsciente-
mente uma preferéncia por um dos sexos, bem como a difusdo
de anuncios através de publicacdes orientadas para um dos
sexos. Estas adverténcias ndo sdo contudo incompativeis com
uma accdo positiva que assumidamente encoraje pessoas do
sexo minoritario a concorrerem para a vaga existente.

d) O formulario de candidatura

Evitar perguntas como as que se seguem, eventualmente ilegais
por risco de discriminacdo directa ou indirecta em funcdo do
sexo ou da situagdo familiar®, sobretudo se ndo forem dirigidas a
ambos os sexos:

estado civil

numero e idades de filhos/as
emprego do conjuge

composicao do agregado familiar
ocupacao dos pais

casamento dos pais

namoros

inten¢des de casar

mal-estar e capacidades de trabalho durante os periodos
menstruais

6 Decreto-Lei n° 392/79, de 22 de Setembro, artigo 3° n° 1
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- regularidade dos periodos menstruais

- baixas devido a “problemas ginecolégicos”
- estado de gravidez

- planeamento de gravidez

- métodos anticonceptivos

Colocar, em altrnativa, questdes neutras do tipo:

- “Sofre de alguma condicdo médica que afecte o seu
desempenho neste posto de trabalho?”

- “Quantos dias esteve de baixa nos ultimos 12 meses?”

- “Em caso de necessidade, ser-lhe ha possivel ficar a traba-
lhar até mais tarde ainda que s6 seja avisado/a a ultima
hora?”

e) A listagem ordenada dos/as concorrentes

Evitar rejeitar candidaturas com base em esteriétipos discrimina-
torios acerca das capacidades dos homens e das mulheres, do tipo:

- “este trabalho ndo é adequado para mulheres”
- “estas tarefas sdo muito pesadas para elas”
- “uma mulher ndo aguenta a pressdo deste posto de trabalho”

- “precisamos de alguém paciente, portanto tem que ser uma
mulher”

- “precisamos de alguém com bastante liberdade de movi-
mentos, portanto tem que ser um homem”

f) Os procedimentos da selecgao

i) Entrevista

E muito falivel, levando a decisbes baseadas em impressdes
vagas, nao fundamentadas, a generalizacdes excessivas e a
negligéncia da evidéncia curricular;

7

A indefinicdo dos seus procedimentos é uma porta aberta e um
convite ao enviesamento das escolhas;

Alguns aspectos a ter em conta:

- ndo confiar em ‘impressfes’ sobre a personalidade da
pessoa recolhidas na entrevista;

- atender preferencialmente aos desempenhos anteriores
do/a candidato/a que sdo, em principio, melhores
indicadores do que as respostas na entrevista;
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- atender a que as preferéncias e as rejeicbes de quem
entrevista nao sao necessariamente partilhadas pelas
pessoas da organizacao;

- nao decidir sobre o preenchimento do posto de trabalho
com base em ‘sensacgfes’ vagas do tipo: “sinto que esta
pessoa se vai integrar melhor”;

- dar primazia aos dados curriculares e evitar as especula-
¢odes, para evitar enviesamentos sexistas;

- formalizar todos os passos da entrevista e classificar cada
item imediatamente a seguir a cada entrevista;

- constituir um painel de entrevistadores/as.

Os testes

Nunca usar testes concebidos por pessoas ndo especializadas e
analisa-los sempre cuidadosamente para detectar alguma distor-
¢ao sexista quer na sua concepg¢ao quer na sua interpretacao.

Uma alternativa a estes testes é submeter todas os/as
candidatos/as a um teste pratico, que consiste em instruir todas
de igual modo sobre uma tarefa e verificar como é que cada uma
delas a realiza em seguida.

g) A decisao final

Deixar que todos os membros do juri de avaliacdo se exprimam
quanto a pessoa a contratar;

Utilizar escalas de classificacdo na hierarquizacgéo;

Analisar anonimamente a informacgéo, identificando os concor-
rentes apenas com ndUmeros;

Analisar prdés e contras relativamente a cada concorrente, dado
que raramente se encontra alguém que redna a totalidade dos
requisitos desejaveis;

Verificar e analisar a decisdo tomada e indagar acerca de uma
possivel discriminacao;

De notar que:

E legitimo contratar s6 homens ou mulheres, designadamente
quando ha uma qualificacdo genuina associada ao sexo;

E da responsabilidade da administracéo:

- Implementar e publicitar politicas de igualdade oportuni-
dades e de tratamento

{171



Capitulo 3: Intervir para a mudancga

- Dar formacao e estabelecer normas para todas as instancias
envolvidas na gestdo de Recursos Humanos

- Controlar o modo como aquelas sdo aplicadas

3.1.1.4 Condi¢cbes para uma interaccdo respeitadora da
dignidade individual

Deve ser dada atencdo a varios indicadores que, para além dos aspectos
convencionalmente cobertos pela gestdo de recursos humanos, podem
tornar o ambiente de uma organizacdo amigavel para ambos 0s sexos.
E o caso de:

- materiais gréaficos expostos nas instalacdes (como fotografias,
posters, anuncios de actividades, reunides, etc.) respeitadores da
dignidade de homens e de mulheres;

- instalacOes sanitarias adequadas;
- servicos de acolhimento de criancas ou apoios para o efeito;
- servigos de transporte;

- procedimentos institucionalizados para lidar com situacbes de
assédio sexual;

- linguagem respeitadora da dignidade dos homens e das mulheres;

- utilizacdo igualitaria do espaco e dos recursos postos ao dispor de
trabalhadores e trabalhadoras

- agilizacdo das condi¢cbes de trabalho que se traduza em menos
stress, e, consequentemente, em maior produtividade, menor
absentismo, maior fidelidade, etc.

3.1.2 O que sao e para que servem as meto-
dologias de diagndstico de igualdade profissional

O diagndéstico da igualdade profissional é "o exame de informacao social
que compara as situacdes profissionais dos homens e das mulheres de
uma empresa ou de um estabelecimento, com vista a formular sobre
esta informacdo uma opinido responsavel e independente, por refe-
réncia a um critério de qualidade."”

7 Definicdo de Fabienne Grizeau, L' Egalité professionnelle, Paris, Economica, 1994,
p. 18.
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Este diagnéstico permite determinar os pontos fortes/aspectos positivos
bem como os problemas/riscos actuais ou previsiveis do ponto de vista
da gestao dos recursos humanos da empresa, em termos da igualdade
de oportunidades e de tratamento de mulheres e de homens.

O diagnéstico da igualdade profissional devera também permitir, para
além da identificacdo da origem e das causas desses problemas/riscos,
a formulacao de propostas e recomendacgdes com vista a sua resolucgao.

3.1.2.1 Os instrumentos de diagndstico

As metodologias de diagnostico da igualdade profissional podem
assentar na utilizagdo de um conjunto de instrumentos,
complementares entre si, tendo em conta que as condi¢des concretas
de cada empresa poderdo sugerir a utilizacdo preferencial de alguns,
em detrimento de outros:

- Informacdes e documentos escritos, de que sdo exemplo, o balango
social, os mapas de quadro de pessoal ou as folhas de
processamento de salarios.

- Inquéritos e sondagens aos homens e mulheres trabalhadores/as,
no sentido de conhecer a sua percepcao sobre a respectiva situacéo
de trabalho, os problemas com que se defrontam, as suas
expectativas profissionais, etc.

- Grupos de reflexdo, criados no interior da empresa, com o objectivo
de aprofundar em termos qualitativos determinadas questdes
relativas a igualdade profissional. A reflexdo desenvolvida por estes
grupos ajudard a complementar/contextualizar a informagéo
estatistica recolhida, por exemplo, através do balanco social.

- Entrevistas com representante(s) dos/as trabalhadores/as e,
quando exista, de preferéncia, o/a delegado/a sindical), para
recolha da opinido dos homens e das mulheres que trabalham na
empresa sobre questdes relevantes do ponto de vista da igualdade
profissional, sobretudo a sua visdo sobre as praticas de gestao
neste dominio.

- Entrevistas com os/as principais responsaveis da empresa (presi-
dente/director/a geral, gerente, director/a financeiro/a, director/a de
pessoal/de recursos humanos, responsavel pela formacédo, ..), para
permitir obter um conjunto de indicadores quantitativos e qualitativos
sobre as praticas de gestdo da empresa em varios dominios
relevantes do ponto de vista da igualdade profissional, bem como
sobre a forma como a igualdade de oportunidades e trata-mento
entre mulheres e homens ¢é, de facto, integrada de forma
transversal nas politicas/na cultura da empresa.
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3.1.2.2 Os indicadores chave

Accionados os (ou alguns) instrumentos acima descritos, dever-se-a
recolher informagdo sobre um conjunto de indicadores chave da
igualdade profissional entre mulheres e homens na empresa, a saber:

Pessoal ao servico por idade, antiguidade, nivel de instrucéo;
Recrutamento e seleccéo;

Promocao/progresséo profissional (incluindo eventuais sistemas de
avaliacdo de desempenho);

Categorias profissionais / niveis de qualificacao;
Acesso a postos/orgaos de consulta ou de deciséo;

Salarios (incluindo remuneracdo de base, horas extraordinarias,
subsidios, diuturnidades, outros beneficios e regalias);

Duracgéo e organizacao do trabalho;

Condicdes de trabalho (por exemplo, tarefas repetitivas, trabalho
em cadeia, ...);

Acesso a formacédo e/ou a outras medidas qualificantes;

Compatibilizacdo dos tempos de trabalho e de nédo trabalho (em
termos de flexibilidade de horarios, transportes, apoio ao acolhi-
mento de criangas, garantias aos homens de disponibilidade para
partilhar as responsabilidades familiares ...);

Medidas promotoras da re-integracdo profissional apdés interrupgéo
por motivos familiares;

Utilizagdo de linguagem n&o discriminatéria nos documentos da
empresa (anuncios de emprego, comunicados internos, relatorios
de actividades,...);

Medidas dissuasoras de comportamentos violadores da dignidade,
do respeito e da igualdade entre mulheres e homens;

Medidas dissuasoras de comportamentos discriminatoérios;

Medidas de accdo positiva para recuperacdo progressiva de
situacdes de desigualdade entre mulheres e homens.

| 174




Capitulo 3: Intervir para a mudancga

3.1.3 O que sao e para que servem o0s planos
para a igualdade

Um plano para a igualdade estabelece a estratégia, os objectivos de
longo prazo e as metas a alcancar em cada momento da sua aplicacéo e
define os recursos mobilizaveis e as pessoas responsaveis pela sua
prossecucdo, bem como os respectivos cargos.

O estabelecimento de um plano para a igualdade numa organizacéo
pressupde a existéncia de um consenso em torno da necessidade de
introduzir mudancas, a realizacdo de um diagnéstico e a identificacdo
dos obstaculos e dos factores facilitadores da promocao da igualdade de
resultados.

Um plano para a igualdade devera conter:
- Os principios que orientam a gestdo da organizacao;

- As finalidades e os objectivos a atingir relativamente a capacitacao
tanto das mulheres como dos homens, a participacdo equilibrada
das mulheres e dos homens nos processos de tomada de deciséo;

- A estratégia e respectiva calendarizacdo para a revisdo das praticas
existentes e dos procedimentos em vigor, de molde a que a
implementacéo do plano possa ocorrer de forma participada em todos
0s niveis;

- A definicdo das principais linhas orientadoras para cada sector/
departamento que reflicta claramente as prioridades do plano e
estabeleca o modo de as pér em pratica;

- A definicdo da mobilizacdo dos recursos — humanos, técnicos e
financeiros — necessarios para dar cumprimento ao plano.

- A metodologia de monitorizacdo e de avaliagdo da aplicacdo do
plano.
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