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"Nao somos melhores nem piores.

Somos iguais. Melhor é a nossa causa."”
Thiago de Mello

"Sem igualdade de género ndo pode haver desenvolvimento sustentavel.”

Kofi Annan
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i. Glossario de Siglas Utilizadas

ACAP — Associacdo do Comércio Automével de Portugal

AIMA — Associacao dos Industriais de Montagem de Automoveis

AIM — Associacao Industrial do Minho

ANECRA — Associacao Nacional das Empresas do Comércio e da Reparacao
Automoveis

ARAN - Associagédo Nacional do Ramo Automovel

BTE — Boletim do Trabalho e do Emprego

CCTV/Automovel — Contrato Colectivo de Trabalho Vertical para o sector
Automovel

CIDM — Comisséao para a lgualdade e para os Direitos das Mulheres

CITE — Comisséo para a Igualdade no Trabalho e Emprego

CT - Cddigo do Trabalho

INE — Instituto Nacional de Estatistica

Lei n.° 99/2003 — diploma legislativo que aprova o Cédigo do Trabalho

Lei n.° 35/2004 — Regulamenta a Lei n.° 99/2003, de 27 de Agosto, que aprovou o
Caodigo do Trabalho

PCCTV ou Proposta — Proposta de Contrato Colectivo de Trabalho Vertical para o
Sector Automovel

RCT — Regulamentacéo do Cédigo do Trabalho

RPJIOMH — Rede Portuguesa de Jovens para a lgualdade de Oportunidades entre
Mulheres e Homens

UE — Uniéo Europeia
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A — Introducao

Os objectivos deste trabalho reportam-se ao estudo da questédo do Género na
negociacdo colectiva do sector automoével, nomeadamente das empresas da
industria, da reparagéo e do comércio automovel, e actividades afins.

Deste modo, na Proposta de Contrato Colectivo de Trabalho Vertical (PCCTV
ou Proposta) em analise, irei averiguar o que possa interferir, ou ferir, a desejada
igualdade de género, ou de oportunidades entre homens e mulheres, e,
principalmente, o cumprimento dos preceitos juridicos instituidos pelo Cédigo do
Trabalho (CT), publicado pela Lei n.° 99/2003; pela Lei n.° 35/2004, que regulamenta
aquele (RCT); bem como, pela Lei méxima da Republica Portuguesa: a Constituicéo.

Tendo por guia um estudo similar, coordenado pelo Professor Doutor Jaime
Cabeza Pereiro, sobre a analise do Género na negociacdo colectiva no sector
metallrgico e da constru¢cdo na comunidade intermunicipal de Vigo, abordarei este
meu trabalho aproveitando os cinco tépicos definidos naquele estudo. Séao eles: a)
Acesso ao Emprego e a Formacao; b) Promocao Profissional; c) Remuneracéo e
Outros Beneficios; d) Conciliagdo Vida Laboral e Vida Familiar; e, a questdo da
linguagem “juridica” ou “convencional” em relacdo ao sexo de que aqui falarei no
sub-capitulo e) A Questdo Terminoldgica.

Analisar-se-a, entdo, sobre uma perspectiva de Género, questdes como as
dos principios gerais da proibicdo da discriminacdo, da defesa da igualdade, da
introducdo de medidas de accéo positiva, dos tipos de contratacdo laboral, do
acesso a formacéo e a promocéo profissional, da atribuicdo salarial, da flexibilidade
de horéarios, das licencas para assisténcia a familiares, dos termos linguisticos
inculcados pelo Tempo, pelo uso e pela pratica da negociacdo colectiva entre

sindicatos e empresas ao longo dos anos.

A.1 — Hipoteses

Em primeiro lugar, ha que enunciar as hipoteses de trabalho e as questdes de
partida que se pretende ver respondidas.

Estas questbes, que de seguida se apresentam, resultam de reflexdo sobre o
tema, das leituras efectuadas e da pesquisa de dados que existem sobre a tematica.
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Assim, a primeira das questdes de partida por mim elaboradas é:

Esta, ou ndo, a proposta de CCTV de acordo com riigamente
instituido pelo Cdédigo do Trabalho portugués e pedgulamentacdo deste no

gue concerne as questdes da igualdade de género?

A segunda questéo elaborada sera:

Prevé, ou nao, a proposta de CCTV medidas efeatigamccdo positiva,
de sua iniciativa, de modo a prevenir e combatenm&ais desigualdades por

género gue surjam ou existam?

Derivadas destas questdes surgem as seguintes hipéteses de trabalho:

AO: A proposta de CCTV esta de acordo com o juridicamente instituido pela
CRP, pelo Cdédigo de Trabalho portugués e pela regulamentacdo deste no que

concerne as questdes de igualdade de género.

BO: A proposta de CCTV nao prevé medidas efectivas de accéo positiva, de
sua iniciativa, de modo a prevenir e combater desigualdades por género que surjam

ou existam.

As designacdes “A0” e “B0O” representam as denominadas “hipéteses nulas”,
ou “hipéteses zero”, respeitando terminologia metodolégica de investigacdo, e
referem-se aquelas hipéteses que julgamos, com base no conhecimento sobre o
objecto de estudo, que sejam aquelas que se venham a verificar, ou que sejam mais
provaveis de se verificar na realidade e/ou no objecto de estudo, derivado das
caracteristicas deste, da sociedade envolvente, da cultura dominante ou de outros

factores.
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B — Enquadramento

B.1 — Conceitos, Ideias e Perspectivas

Neste sub-capitulo serdo abordados e definidos conceitos, ideias e
perspectivas com que me deparei na pesquisa sobre esta tematica da igualdade de
género ou de oportunidades entre homens e mulheres.

Para isso, recorri a diversos documentos, estudos e artigos, entre os quais
alguns da Comisséao para a lgualdade no Trabalho e Emprego (CITE), da Comisséo
para a Igualdade e para os Direitos das Mulheres (CIDM), além de outras fontes.

De seguida, farei uma sintese de parte do documento da Rede Portuguesa de
Jovens para a Igualdade de Oportunidades entre Mulheres e Homens (RPJIOMH),
com o titulo “Perceber e saber do que falamos”, que trata exactamente do

significado dos conceitos relacionados com este tema.

Conceitos

Primeiro, temos que distinguir quando falamos de sexo de quando falamos de
género. O primeiro termo refere-se as diferencas bioldégicas entre homens e
mulheres, enquanto o segundo diz respeito “aos atributos sociais, aos papéis, as
tarefas, as funcdes, aos deveres, as responsabilidades, aos poderes, aos interesses,
expectativas e necessidades que socialmente se relacionam com o facto de se ser
homem ou de se ser mulher numa determinada sociedade e época”’. (RPJIOMH,
2006) Dai que falemos de igualdade de género, e ndo de sexo, pois as
caracteristicas daquele, sendo socialmente construidas, podem ser desconstruidas
e reconstruidas.

Ao falarmos em igualdade de oportunidades, estamos a referirmo-nos ao
reconhecimento legal do direito que diz que homens e mulheres devem ter as
mesmas oportunidades e um acesso nao discriminado a todas as areas, como Sao
exemplo a educacgéo e o emprego.

Passamos a falar de igualdade entre homens e mulheres quando, para se
garantir esta, se passa a instituir a necessidade de tratamento diferenciado para

homens e mulheres, através de medidas de accédo positiva que procuram acabar
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com as dificuldades sentidas pelas mulheres nas questdes de (des)igualdade de que
séo alvo.

JA a igualdade de género surge como perspectiva, em 1995, na IV
Conferéncia das NacOes Unidas sobre as Mulheres, em Pequim, respeitando ao
“pressuposto de que todos os seres humanos séo livres para desenvolver as suas
capacidades pessoais e para fazer escolhas sem as limitacdes estabelecidas pelos
papéis de género socialmente estereotipados”. Este designio da igualdade de
género € considerado pelo Conselho da Europa como “critério absoluto da propria
democracia”. (RPJIOMH, 2006)

Quando falamos de desigualdades, estamo-nos a referir aquelas que
persistem na esfera publica, e também privada, por exemplo, em relacdo a
“desequilibrada distribuicio do tempo afecto as actividades profissionais e
responsabilidades familiares e domeésticas entre mulheres e homens”, constatada,
por exemplo, na “desvalorizacéo dos trabalhos tidos como femininos”, “com reflexo
em salarios baixos e na precarizacao do trabalho”. (RPJIOMH, 2006)

Assim, quando falamos em desigualdades ndo nos referimos as diferencas
entre homens e mulheres. No mesmo sentido, “a afirmacdo do direito a igualdade
nao procura eliminar as diferencas existentes entre mulheres e homens.”. Tais
diferencas constituem um dos principios sobre os quais “assenta a igualdade de
género, pois é reconhecendo as diferencas entre os sexos [...] e actuando sobre
essas diferencas que se alcanca de facto a igualdade”. (RPJIOMH, 2006)

Falamos de feminismo quando falamos “no reconhecimento do direito a
diferenca e na valorizagdo da prépria diferenca” (RPJIOMH, 2006), podendo ser
ainda definido como o sistema dos que preconizam a igualdade dos direitos da
mulher e do homem (Diciopédia, 2005). E esse reconhecimento e essa valoriza¢&o
gue possibilitardo, a homens e mulheres, um desenvolvimento total das suas
competéncias nas diversas areas em que actuam ao longo das suas vidas.

As questdes de género ndo dizem apenas respeito aos problemas das
mulheres. Tanto podem reportar a estas, como aos homens ou as “relacées sociais
entre mulheres e homens”. Um dos desafios sera, entdo, o “de criar sistemas de
organizacdo da vida colectiva que maximizem as sinergias de uma cooperacéo
efectiva entre” homens e mulheres. (RPJIOMH, 2006)
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Deste modo, a integracdo da perspectiva de género reporta a integracdo nas
politicas, e nas praticas quotidianas, “das diferentes necessidades e expectativas,
papéis, responsabilidades, etc., de mulheres e homens”, com o intuito de “se
transformar os papéis das mulheres assim como os dos homens”. (RPJIOMH, 2006)

Pode falar-se ainda do estabelecimento, ou da necessidade, de um novo
contrato social de género em que as diferencas, entre homens e mulheres, ndo s6
sao reconhecidas como também sao valorizadas. Tratar-se-a de redistribuir direitos
e deveres, entre homens e mulheres, de modo equilibrado de forma a redefinir as
relacdes sociais de género, que séo “socialmente estabelecidas entre mulheres e
homens” e que podem ser tanto “de cooperacgao, de ligacdo, e de suporte como de
poder, de separacéo, de desigualdade e, por vezes, de conflito”. (RPJIOMH, 2006)

Para alcancar este proposito, podemos enunciar a estratégia do
Mainstreaming de Género que visa, precisamente, alcancar a igualdade de género.
Tal estratégia refere-se a igual valorizagdo dos “diferentes comportamentos,
aspiracoes e necessidades de mulheres e homens”, “para beneficio de ambos”. Ora,
este “pressuposto leva a que se deixe de tomar [apenas] em consideracdo o
masculino [tanto em termos de linguagem como de vivéncia e de experiéncia] como
norma valida para toda uma sociedade”. (RPJIOMH, 2006)

Quando se fala de papéis sociais de género, estamos a falar de
“comportamentos socialmente aprendidos numa dada sociedade que fazem com
gue os seus membros percepcionem, e mais tarde desempenhem, determinadas
actividades e tarefas como sendo femininas ou masculinas”. Sendo que, quando um
elemento da sociedade, ou comunidade, desempenha uma tarefa ou tem um
comportamento “tido como pertencente ao outro sexo € julgado e apreciado de
forma pejorativa”. (RPJIOMH, 2006)

Ao falarmos de divisdo social do trabalho com base no sexo referimo-nos “a
distribuicdo das actividades entre mulheres e homens aprendida e facilmente
perceptivel por todos os elementos de uma sociedade”. Neste contexto, importa,
também, mencionar a divisdo entre trabalho produtivo e trabalho reprodutivo. O
primeiro “é todo aquele que resulta na producdo de bens ou servicos com valor
econdémico no mercado”, ou seja, é essencialmente aguele que é realizado na esfera
publica e profissional; enquanto que o segundo “engloba toda e qualquer actividade

de apoio, tal como os cuidados as criancas, aos adultos dependentes”, etc., isto €,
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todo aquele realizado na esfera privada e familiar. Ora de acordo com as Nacbes
Unidas, e nao s6, “o trabalho reprodutivo, que tem um valor econémico, é a base de
todo o trabalho produtivo”, contudo “é [na esfera familiar] um trabalho ndo pago nem
social ou politicamente valorizado, e geralmente desempenhado pelas raparigas e
mulheres”. (RPJIOMH, 2006)

Neste seguimento, podemos ainda falar de ocupacao de tempo ao fazermos
referéncia “ao tempo despendido pelas mulheres e pelos homens no trabalho
domeéstico”, onde persistem desigualdades de género que se podem explicar tanto
“por constrangimentos de ordem externa a propria familia — posicdo desigual da
maioria das mulheres no mercado de trabalho, afericdo de uma remuneracéo inferior
a do homem” como por constrangimentos “na propria relagcdo conjugal, tornando-se
assim, em fonte legitimadora da divisdo assimétrica do trabalho produtivo e
reprodutivo”. (RPJIOMH, 2006)

Ora, “tempo é dinheiro” e, assim sendo, ha que questionar, e mudar, a
posicdo das “mulheres, em Portugal, [que] trabalham, tal como os homens, a tempo
inteiro” ao mesmo tempo que também sé&o elas “que mais tempo despendem nas
tarefas domésticas e de cuidados a familia”, apresentando, como consequéncia, e
eventualmente, dificuldades “na gestao da falta de tempo”. (RPJIOMH, 2006)

Estes cuidados sociais a criangas e/ou adultos dependentes, de que se fala,
reportam-se a “todo o apoio que é prestado com o propdsito de ajudar as criancas
ou as pessoas adultas dependentes nas suas actividades quotidianas”, que tanto
pode ser numa base informal, quer seja “por pessoas pagas ou ndo pagas”, como
formal, quando se trata de “servicos publicos ou privados com ou sem fins
lucrativos”. (RPJIOMH, 2006)

Em relacdo a ocupacdo do tempo e a prestacdo destes cuidados, podemos
falar do papel, fulcral, das entidades empregadoras na promocao e facilitagdo da
conciliacdo entre vida familiar e vida profissional. Tal fungdo das entidades
empregadoras nao deve ser, por elas, encarada apenas como 0 reconhecimento de
um direito e de um direito que assiste somente as mulheres porque, afinal, os
homens também tém familias.

A perspectiva de quem emprega devera ser, entdo, a de fomentar a
conciliacdo da vida profissional com a vida familiar, adoptando e implementando

medidas e mecanismos efectivos de accéo positiva que combatam a discriminacao e
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promovam a igualdade de género. De evitar, e de contrariar, serd a visdo que
“provoca”’ a “dificuldade que estas pessoas sentem em, por exemplo, cumprir 0
horéario de trabalho ou ndo aceitarem realizar uma deslocacéo imediata, [sendo por
isso] muitas vezes entendida como ma vontade e falta de profissionalismo”.
(RPJIOMH, 2006)

A concretizacdo da opcdo de promover a conciliagdo, atras descrita, sera
estratégica para qualquer entidade pois introduzira “vantagens acrescidas a
organizacdo do trabalho, nomeadamente através de um aumento da motivacéo
dos/as trabalhadores/as, de uma melhor relagao entre o/a trabalhador/a e a entidade
empregadora, de um aumento da responsabilizacdo do/a trabalhador/a e de uma
melhor gestdo do tempo do trabalho”, contribuindo assim “para 0 aumento da
produtividade da entidade empregadora”. (RPJIOMH, 2006)

Passemos agora a debrucar-nos sobre dois documentos elaborados, como
Manuais para as Empresas, por autoras como Maria Guerreiro, Vanda Lourenco e
Inés Pereira, intitulados “Boas Praticas de Conciliagdo entre Vida Profissional e Vida
Familiar” e “Responsabilidade Social das Empresas, Igualdade e Conciliagao
Trabalho-Familia — Experiéncias do Prémio Igualdade é Qualidade”, e

disponibilizados pela CITE.

Perspectivas

Com o proposito de fazer um enquadramento da situacéo actual na sociedade
portuguesa, comecarei por partilhar algumas linhas caracterizadoras da mesma
fornecendo igualmente alguns dados, disponibilizados naqueles documentos, sobre
boas praticas de igualdade em empresas estrangeiras.

Estando comprovado “que familia e profissdo de afectam mutuamente
(Friedman e Greenhaus, 2000)”, podemos enunciar quatro modelos-tipo de
interaccdo entre trabalho e familia. O primeiro reporta a “relacdo simbidtica entre
estas duas esferas que se complementam mutuamente”. O segundo diz respeito a
visdo daquelas duas esferas “como podendo inter-influenciar-se positiva ou
negativamente”, sendo exemplo o caso de trabalhadores que afirmam ter “tensdes

acrescidas na familia em épocas de pressdo laboral” e que sustentam que “a
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satisfacdo obtida num destes mundos comporta também melhorias” no outro. O
terceiro modelo-tipo refere-se a nogdo de “compensacdo mutua, em que défices
numa destas areas sao compensados por recompensas” na outra. O quarto modelo
respeita a teoria do “conflito” em que “ambas as esferas sdo vistas como
irreconciliaveis, por envolverem responsabilidades, normas e expectativas distintas,

se ndo mesmo opostas”. (Guerreiro e Pereira, 2006)

Sobre as Trabalhadoras

Em Portugal, a taxa de participagdo feminina no mercado de trabalho
aumentou para “67% [...] (European Comission, 2005)” (Guerreiro e Pereira, 2006),
assim como aumentou a “propor¢cao de casais com filhos que trabalham a tempo
inteiro (67%)” (Guerreiro, Lourengo e Pereira, 2006). Verifica-se ainda que a
percentagem de mulheres que trabalham a tempo inteiro e que tém filhos pequenos
se situa acima as de outros paises da Europa dos Quinze, assumindo o valor de
66,5%. (Guerreiro e Pereira, 2006)

Outra caracteristica da sociedade portuguesa, mas também das sociedades
ditas ocidentais, reside “a nivel dos padrbes familiares” onde se assiste “a uma
reducado significativa nas taxas de nupcialidade e de natalidade, a par’ com novas
formas de composicao familiar. Podemos referirmo-nos, ainda, a idade, cada vez
mais, tardia com que mulheres e homens se casam, ou juntam, e tém filhos. De
referir que as mulheres, e ainda muito menos os homens, “tendem a fazer poucas
interrupcdes no seu percurso profissional e que apenas 17% [delas] trabalha a
tempo parcial (para uma média europeia [...] de 35%)”. Tal situacdo pode ser, em
parte, explicada pelo facto dos orgamentos familiares domésticos ja ndo poderem
dispensar, ou sobreviver sem, “o contributo do salério feminino para fazer face as
crescentes necessidades impostas pela sociedade de consumo”. (Guerreiro e
Pereira, 2006)

Paralelamente a intensa e massiva entrada das mulheres no mercado de
trabalho, e consequente predominio de nucleos familiares com ambos os pais
trabalhadores, verificamos um significativo “défice de infra-estruturas de apoio a
familia”. (Guerreiro, Lourenco e Pereira, 2006)

Constata-se, pois, que “a prestacao de cuidados a filhos ou familiares idosos

e doentes é atribuida essencialmente as mulheres”. Tal situacdo agrava-se, para as
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mulheres, quer com o aumento da esperanca meédia de vida, e consequente
aumento de “idosos dependentes necessitados de cuidados”, quer com o
“prolongamento da escolaridade [e da dependéncia familiar] nas geracdes mais
novas”. (Guerreiro, Lourenco e Pereira, 2006)

Nos nossos dias, assistimos, ainda, a “fendmenos de segregacao horizontal,
vertical e transversal, entre mulheres e homens” no mercado de trabalho.

A primeira situacdo verifica-se quando mulheres e homens se concentram
“em profissbes diferentes, sendo muitos grupos profissionais fortemente
masculinizados ou feminizados” e onde o estatuto da mulher “continua, em geral, a
nao estar em paridade com o do trabalho profissional masculino”. (Guerreiro e
Pereira, 2006)

Constatamos a existéncia do segundo tipo de segregacdo pela pouca
presenca feminina nos lugares de topo, ou de chefia, das hierarquias
organizacionais. Tal deve-se, em grande parte, aos menores indices de progressao
profissional nas carreiras das mulheres, sendo estes motivados por diversos
factores. Entre estes podemos enunciar o da menor possibilidade de acesso das
mulheres a formacé&o profissional, por exemplo, por esta ser muitas vezes em horario
pés-laboral, entrando assim em “choque” com o periodo temporal de trabalho
domeéstico que se espera que seja desempenhado por elas. (Guerreiro e Pereira,
2006)

A segregacado transversal comprova-se pela concentracdo laboral feminina
em determinados sectores de actividade profissional, na maior parte das vezes com
“maior fragilidade econOmica e menor reconhecimento social’ e, ainda, com

“remuneracoes inferiores as da populacdo masculina”. (Guerreiro e Pereira, 2006)

Sobre os Trabalhadores Masculinos

Paralelamente a outras accbes, € essencial “atenuar também a cultura da
«disponibilidade total» por parte dos homens, que se verifica nalguns locais de
trabalho, quase os impedindo muitas das vezes do «direito a vida privada»”.
(Guerreiro, Lourenco e Pereira, 2006) Como se pode constatar pelos dados do
Instituto Nacional de Estatistica (INE) que se apresenta no anexo 1 (ver pagina 43).

Se quiséssemos resumir o ideal-tipo “do profissional competente”, na
perspectiva da maior parte das empresas, ele seria “0 do individuo do sexo
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masculino, sem responsabilidades familiares que facam perigar a sua
disponibilidade (quase total) para o exercicio de uma profissdo”. (Guerreiro e
Pereira, 2006)

Tal cultura, ao exigir essa “flexibilidade” e “disponibilidade” para a empresa,
aos homens que ocupam func¢des a tempo inteiro, além de excluir e discriminar as
mulheres, negara “as criangas o direito de receberem cuidados e de estabelecerem
vinculos com o pai”. (Guerreiro, Lourenco e Pereira, 2006)

Outra condicionante consiste no pouco uso das licencas parentais para apoio
a familia, sendo os pais “frequentemente, subliminar ou objectivamente
pressionados para ndo as usufruirem, pois ndo é ainda bem encarado, no seio das
culturas organizacionais, que 0os homens assumam responsabilidades familiares nos
moldes em que geralmente se aceita ou espera que as mulheres o facam”.
(Guerreiro e Pereira, 2006)

Tal situacdo conduz a “dupla jornada de trabalho” para as mulheres ou na
estigmatizacdo, no local de trabalho, dos homens que pretendam colocar, ou
cologuem, as responsabilidades familiares na sua agenda como uma prioridade.

Desde modo, podemos afirmar que as mulheres debatem-se “com o estigma
de serem mas maes, se priorizam a profissdo, e eles [0S pais], com 0 de maus
profissionais — ou mesmo com outros que colocam em ddvida a sua identidade
masculina —, se porventura pretendem dar prioridade a vida familiar”. E por estas,
mas também outras, razées que homens e mulheres se véem compelidos a “abdicar
de direitos legalmente definidos, para evitarem este tipo de discriminagcdo no
emprego”. (Guerreiro e Pereira, 2006)

Sabendo-se entdo que “aos homens, sdo, geralmente, reconhecidos menos
direitos na assisténcia familiar” do que as mulheres, constata-se que da “curta
duracéo de licengas parentais pagas” resulta a externalizagao, formal ou informal,
dos cuidados com criangas ou adultos dependentes gerando dificuldades acrescidas

a conciliacao familiar-laboral. (Guerreiro e Pereira, 2006)

Sobre as Entidades Empregadoras

Por outro lado, as empresas enfrentam novos desafios concorrenciais,
derivados da maior competitividade ndo s6 a nivel tecnolégico mas, também, e cada

vez mais, “em termos de eficiéncia organizacional e de recursos humanos
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gualificados e diversificados nas respectivas competéncias”’, o que se poderia
conseguir solucionar, designadamente, através da constituicdo de “equipas de
trabalho equilibradas quanto a composicdo de género”. (Guerreiro, Lourenco e
Pereira, 2006)

Surge, entdo, a necessidade e a mais-valia de “repensar as formas de
organizacdo do trabalho, no sentido de proporcionar a conciliacdo entre
responsabilidades familiares e responsabilidades profissionais dos trabalhadores de
ambos os sexos”. Tal preocupacdo € assumida pela UE ao sustentar que a analise
dos resultados das empresas devera incluir, também, “a qualidade de vida que
proporciona aos seus trabalhadores, dentro e fora do local de trabalho”. No mesmo
sentido, prevé-se a “possibilidade de, a breve trecho, os processos de certificacédo
de qualidade passarem a incluir, também, auditorias sociais sobre matérias como as
politicas de conciliacdo entre trabalho e vida familiar’. (Guerreiro, Lourenco e
Pereira, 2006)

Enunciemos agora algumas dimensfes nas quais as culturas e politicas das
entidades empregadoras podem influir, no que respeita a igualdade de género:

¢ “Aplicacdo e cumprimento do definido por lei”, particularmente sobre a néo
discriminagcao no recrutamento e na progressao na carreira, sobre a facilidade
do uso das licencas por homens e mulheres para apoio a familia e ainda
sobre salarios iguais ou equivalentes;

¢ “Desenvolvimento de culturas organizacionais e profissionais promotoras de
autonomia e responsabilidade dos trabalhadores [...] de incentivo a
participacdo do homem na vida familiar e [...] ndo discriminatorias de
mulheres”;

0 Facultar servicos de apoio a vida familiar dos trabalhadores, ajustados as
necessidades destes e promocdo da flexibilidade muatua na utilizagdo do
tempo;

¢ E, incentivo a inclusdo de mulheres e homens em lugares que ndo sejam
tradicionalmente considerados como adequados ao seu sexo”.

(Guerreiro e Pereira, 2006)

Nesse contexto, e visando o bem-estar e a satisfacéo dos seus colaboradores
e, consequentemente, a melhoria da qualidade do produto ou servico que prestam
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aos seus clientes, as entidades empregadoras, deverdo instituir “a flexibilizagdo do
tempo e das formas de trabalho, a criacdo de servicos de apoio a vida familiar, as
licencas e outras medidas de apoio aos pais trabalhadores”, entre outras medidas.
(Guerreiro, Lourenco e Pereira, 2006)

Ao agirem desse modo, as empresas estarao a contribuir para a diminuicéo
do absentismo e do turnover; para o aumento do sentimento de pertenca e de
orgulho dos seus colaboradores; para se tornarem mais atractivas para os melhores
profissionais; e, ainda, para uma maior valorizacdo da sua imagem quer junto de
outros profissionais, quer junto dos clientes, quer, ainda, junto da sociedade em
geral.

Assim, de modo a promover a conciliagdo entre vida profissional e vida
familiar, dever-se-a “sensibilizar para questbes que poderdo ser objecto de
negociacdo no sentido de se adequarem condi¢cdes de trabalho as necessidades
quotidianas da sociedade”, tais como: “criacdo de [ou protocolos com] servigos de
acolhimento de criancas; criacdo de [ou protocolos com] servicos de prestacéo de
cuidados a idosos; licencas para pais e maes trabalhadores/as; incentivo a maior
participagdo do pai na vida familiar; flexibilizacdo da organizagdo do trabalho”.
(Guerreiro, Lourenco e Pereira, 2006)

Sendo conhecido que “a concentragcédo e a produtividade aumentam quando
os trabalhadores estdo descontraidos e tranquilos, por deixarem os filhos em locais
seguros e com qualidade durante o periodo de trabalho”, muitas empresas “cientes
das preocupacoes dos seus trabalhadores a este respeito, optam pela criagdo de
equipamentos e servigcos proprios, algumas dividindo as despesas de infra-
estruturas com empresas do mesmo sector ou de sectores diferentes, mas
fisicamente proximas”. (Guerreiro, Lourenco e Pereira, 2006)

Em alternativa, podem criar fundacdes ou associagOes para proporcionar
agueles servicos aos seus colaboradores, mesmo que parcialmente pagos por
estes. Nestes casos nédo é forcoso que se crie de raiz uma associacdo. As empresas
podem usufruir desses beneficios entrando para a administracdo de associacdes ou
fundacgles ja existentes, através de participagdo no capital social, ou somente pela
afiliagdo associativa naquelas.

Outra forma de facilitar tais servicos aos colaboradores, passa por

estabelecer acordos ou protocolos com entidades externas que 0s prestem, por
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exemplo, garantindo vagas, para familiares dependentes dos colaboradores, nessas
instituicBes através de pre¢cos mais acessiveis ou de outros beneficios. Aqui, a parte
econOmica desse investimento ficara, porventura, mais “em conta” para o budget
gue a empresa disponibilizar para essa area.

Mas estas medidas pouco importardo se nao se fizer por mudar a viséo, as
mentalidades, a cultura e as praticas vigentes nas empresas e nas pessoas.

Neste sentido, verificam-se trés posturas por parte das entidades
empregadoras: “a manutencdo de situacdes discriminatorias, através da incluséo
preferencial de homens e mulheres em postos «naturalmente» considerados mais
adequados ao seu sexo; a alegada neutralidade no recrutamento, através do mero
cumprimento formal legal [dos andncios] [...]; a pro-actividade no sentido de incluir
homens e mulheres em profissdes que ndo sdo habitualmente consideradas como

«tipicas» para o seu género”. (Guerreiro e Pereira, 2006)

Entre algumas das boas praticas encontram-se a indicacéo ou facilitacdo de
frequéncia de cursos em escolas especificas de “aprendizagem de cuidados a
criancas, dirigidas a homens”, precedidos de “acc¢des de sensibilizacdo, de modo a
eliminar preconceitos e a mudar atitudes e préaticas.”; ou da “reducdo efectiva das
horas de trabalho de modo a que a relagcao entre vida profissional e vida familiar seja
mais equilibrada”; por exemplo, através da “compactacdo das horas de trabalho
semanal em moldes que permitam o aumento dos dias livres [...] para a vida
familiar”; ou do “ajustamento e flexibilizacdo do tempo de trabalho negociando o
minimo de horas de trabalho/ano ou instituindo bancos de horas”. Nesta ultima
hipétese, “mais do que o cumprimento de um horéario de trabalho, o trabalhador
responsabiliza-se pelo cumprimento de objectivos”. (Guerreiro, Lourenco e Pereira,
2006)

Ademais, importa salientar que “empresas onde estas experiéncias sao
praticadas declaram que os trabalhadores do sexo masculino que utilizam as
licencas para pais ocupando-se do cuidado dos filhos [...] melhoram a sua
performance profissional”, referindo ainda que se tornam “mais activos e mais
colaborantes e o clima de trabalho fica mais amigével”. (Guerreiro, Lourenco e
Pereira, 2006)
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Assim, urge efectuar uma “distribuicdo [mais] equilibrada, entre mulheres e
homens, de licencas para apoio a familia, [que permitam] mais facilmente as
mulheres assumirem responsabilidades no plano profissional e progredirem na
respectiva carreira” e que possibilitem aos homens o desfrutar de mais tempo com a
familia e o dedicar mais tempo ao trabalho doméstico. (Guerreiro, Lourenco e
Pereira, 2006)

Publicitando algumas praticas implementadas por entidades empregadoras,
nacionais e estrangeiras, podemos enunciar as seguintes:

¢ A empresa Salvador Caetano “para facilitar a conciliagdo entre vida
profissional e vida familiar e pessoal [...] permite o trabalho em casa em
certas ocasides”, garantindo assim, também, a “qualidade e rapidez do
servigo”;

¢ A empresa industrial alema Dragerwerk AG permite flexibilidade através da
disponibilizacdo de varios horarios: trabalho de 32 horas por semana (duas
tardes livres), trabalho de 20 horas por semana (trabalho em part-time),
trabalho de 25 horas por semana (19 horas na empresa e 6 horas em casa),
trabalho de 18 horas por semana (3 dias por semana e 6 horas por dia),
trabalho de 20 horas por semana (partilha de um posto de trabalho por dois
trabalhadores no servigo administrativo);

¢ “A empresa alema BMW implementou um sistema de trabalho que designou
por “Bayern online”. Com este sistema permite aos trabalhadores da parte
administrativa utilizar o tele-trabalho e simultaneamente a partilha de um
mesmo lugar no escritorio”;

¢ “A Mercedes Benz, em Espanha, possibilita um horério flexivel de trabalho,
tanto ao nivel da entrada, da pausa para almo¢co como em termos de conjunto
de horas semanais. Assim, hd uma tolerancia de 10 horas que sdao
incorporadas no més que se segue”;

¢ “Na Bélgica, a empresa Dexia Bank tem um regime de flexibilidade no que
concerne ao horario de inicio da actividade (entre as 7:30 e as 10:00 da
manha), devendo os trabalhadores cumprir um minimo de 4,45 horas por dia”;
(Guerreiro, Lourenco e Pereira, 2006)
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¢ A IBM promove a “sensibilizacdo interna (através de sessfes e recolha de
testemunhos) junto de mulheres em carreiras administrativas, propondo-lhes
a progressao para cargos técnicos (facultando a formac&o necessaria para o
efeito)”; e recolhe e divulga, internamente, “testemunhos de mulheres e
homens [...] acerca das suas estratégias de conciliacdo trabalho-familia”;

¢ No Montepio Geral, “a igualdade encontra-se referenciada numa alinea dos
Estatutos dos Trabalhadores, havendo uma alusdo explicita ao tema
enquanto objectivo estratégico da instituicdo. Os estatutos referem que a
promocdo da igualdade deve ser, simultaneamente, encarada como uma
estratégia de marketing e como uma vantagem competitiva’; e “as
trabalhadoras continuam a receber o subsidio de alimentacéo e de isencédo de
horario (se aplicavel) no periodo de gozo da licenca por maternidade”;

¢ A ADE "“no seu «Regulamento de Politicas Internas de Igualdade e
Qualidade», [...] prevé diversas formas de flexibilizagdo do tempo de trabalho,
como sejam: (1) Postos de trabalho sem horarios pré-estabelecidos e
assentes sobretudo no cumprimento de objectivos; (2) Tele-trabalho/trabalho
a partir de casa; (3) Regime de turnos rotativos acordados entre os/as
trabalhadores/as e a entidade empregadora; (4) Facilitagdo informal para
atender a necessidades pessoais e familiares; (5) Banco de Tempo:
possibilidade de um/a funcionario/a concentrar o seu tempo de trabalho em
menor numero de dias semanais, assim como, de capitalizar horas
suplementares de trabalho para concessao de dias de descanso, ou fazer
trocas com outros funcionarios com func¢des compativeis; (6) Horarios de
entrada e saida flexiveis”;

¢ Na RTP, todos os cursos de formacdo “incluiam um médulo de formacédo
sobre igualdade de género. Nesta organizacdo, sdo consideradas como
automaticamente justificadas até 2 faltas por més, que ocorram por motivos
familiares. Os trabalhadores com filhos com idade inferior a 12 anos tém
direito a uma bolsa para amas/assistentes maternais e baby-sitters”;

¢ A A. Silva Matos Metalo-mecanica, SA estabeleceu uma parceria “com um
Centro Social, que disponibiliza creche, infantario e ATL [...] A empresa apoia
esta instituicdo, existindo, em troca, vagas gratuitas para os filhos dos/as

trabalhadores/as”;

Porto, 15 de Janeiro de 2007 Pégina 19 de 55



Da palavra a ac¢do? Uma analise documental sobgeestédo do Género na negociagdo colectiva no sectmmovel

¢ Na Opel, além da politica de igualdade de género se encontrar descrita num
documento proprio, € feito um “investimento a nivel do acolhimento a
mulheres em sectores tradicionalmente masculinos”, “existe uma licenca
extra, de 12 dias, para assisténcia a familia, pagos pela empresa” e “a licenca
de paternidade é de 7 dias, sendo os dois dias extra oferecidos pela
empresa’;

¢ A Bruno Janz associou-se a Associacdo Ester Janz “a qual disponibiliza uma
creche, um jardim-de-infancia e uma escola primaria”;

¢ Na Grafe “as horas extraordinarias sdo compensadas numa altura de menor
fluxo de trabalho”;

¢ O Lauder College proporciona uma “licenca parental até 20 semanas, até a
crianca completar 18 anos”.

(Guerreiro e Pereira, 2006)

Estes sdo apenas exemplos e ndo se pretende que sejam copiados, ou
replicados, porque, além das diferencas de cada pais, cada empresa € Unica.
Solicita-se sim a essencial abertura das entidades empregadoras, nas suas culturas
organizacionais, que permita que se tome conhecimento destas, e de outras,
alternativas e medidas promotoras da igualdade de género, pois elas existem e
podem ser adaptadas ou, até, melhoradas.

Nesse sentido, considero ser igualmente relevante atender a seguinte
perspectiva de um responsavel pela empresa Rosch in Tubigen que refere que “a
flexibilidade de horéarios, acordada de antemdo com os trabalhadores, € uma
estratégia de aumento da produtividade” e que “se ndo tivéessemos 99 solucdes,
teriamos 99 problemas adicionais no local de trabalho”. Daqui importa ainda fazer
notar o facto de, com este sistema, a empresa ter aumentado “quatro vezes a sua
produtividade, [mesmo] apesar das despesas assumidas com” 0S servicos sociais
gue passou a disponibilizar gratuitamente aos seus colaboradores. (Guerreiro e
Pereira, 2006)

Uma primeira iniciativa de cada empresa, ou em sede de negociacao
colectiva, devera ser a criacdo de um grupo de trabalho, ou de reflexdo, com a
funcdo de debater as questdes da igualdade, propor medidas a implementar e
elaborar um Manual de Boas Préaticas para a organizacdo, ou para o sector. Outros
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documentos explicitadores de politicas e praticas promotoras de igualdade podem
ser os relatérios anuais sobre a contratacdo, o0s regulamentos internos com
procedimentos contra a discriminacdo, as fichas informativas, peridédicas ou
pontuais, para os/as trabalhadores/as e/ou codigos de conduta.

Contudo, primeiro h&4 que avaliar as situagfes de trabalho nas empresas
procurando saber, por exemplo, a opinido, visdo e expectativas dos colaboradores
sobre as suas “dificuldades na conciliacdo entre actividade profissional e vida
pessoal [...] bem como a existéncia de desigualdades no dominio das fungdes
desempenhadas por homens e por mulheres e na progressdo das respectivas
carreiras profissionais”. H4 ainda que analisar as possibilidades e quais as areas de
cada empresa que podem ter, e quais, medidas de promocdo e facilitacdo da
conciliacdo entre vida profissional e vida familiar, de modo a “optimizar o potencial
do seu capital humano, melhorar a sua competitividade e promover a cidadania
empresarial”. Um passo nesse sentido serd o de caminhar para o “estabelecimento
de redes com empresas promotoras de politicas e praticas semelhantes”. (Guerreiro
e Pereira, 2006)

B.2 — Conclusoes

Algumas das conclusdes dos documentos, disponibilizados pela CITE, que
tenho vindo a citar, referem-se a existéncia de um “desfasamento entre politicas,
praticas e representacfes” e a “falta de formalizacdo daquilo que a entidade
considera ser a sua politica de igualdade”, nomeadamente através de “documentos
escritos, que explicitem os procedimentos e fundamentos de tal tipo de politicas”.
(Guerreiro e Pereira, 2006)

Alguns responsaveis por empresas consideram a formalizacdo de
procedimentos e politicas de igualdade como desnecessaria devido ao caracter
informal da promocédo da igualdade de género nas suas organiza¢fes. Contudo, tais
situacOes e afirmacdes apenas conduzem ao facilitar ou mesmo ao propiciar de
accoes e decisbes discriminatorias por, no momento da decisdo, ndo existir um
documento, um procedimento escrito e um meio de controlo que regule o processo a

gue respeite a deciséo e limite a discricionariedade de quem decide.
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Outro aspecto realcado reporta ao facto de algumas entidades nédo terem
“estratégias pro-activas que contrariem aquilo que muitos responsaveis consideram
ser imponderaveis decorrentes do mercado, das leis de oferta e procura, e das
caracteristicas organizacionais portuguesas”. (Guerreiro e Pereira, 2006)

Uma outra questéo prende-se com o facto de o significado dado a questédo da
igualdade, e a da sua promocéao, variar bastante, desde o minimalismo de assegurar
o cumprimento das leis, nomeadamente relativamente a salarios equivalentes ou
anuncios nao discriminatorios, até a perfilhacdo de “uma faceta mais pré-activa, que
inclui a implementacdo de medidas especificas e adaptadas ao contexto laboral em
causa” e que vao além do que as leis estabelecem. (Guerreiro e Pereira, 2006)

Fazendo um pequeno resumo desta parte, e em jeito de conclusdo, podemos
dizer que € necessaria uma consubstanciacdo das politicas de igualdade, por
exemplo, através da estipulacdo de mecanismos nos “acordos colectivos de
trabalho, constituindo, estes, um mecanismo regulador muito importante, no que
concerne a aplicacdo efectiva dos direitos dos trabalhadores e trabalhadoras”.

(Guerreiro e Pereira; 2006)

Vejamos, mais adiante, o que preconiza a Proposta de CCTV sobre a
igualdade de género.

C — Metodologia

No sentido de alcancar os objectivos que proponho, de responder as
guestdes de partida desta andlise documental, bem como de averiguar as hipéteses
de trabalho que elaborei, procedi de acordo com a metodologia que irei agora expor.

Primeiramente, procedi a leitura da copia do Estudo do Professor Doutor
Jaime Cabeza Pereiro e a copia da proposta do CCTV para o sector automovel, que
me foram facultadas, e que séo, respectivamente, um referencial do tipo de trabalho
que se pretendia e o0 objecto de estudo. Assim, optei por seguir os tdpicos
analisados em cada capitulo daquele Estudo.

De seguida, pesquisei e efectuei leituras dos documentos mais recentes que

encontrei sobre a tematica da igualdade de género, ou de oportunidades entre
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homens e mulheres, no mundo laboral, quer para me actualizar sobre o que de novo
surgiu no debate desta questdo, quer para ter mais bases que me permitissem
realizar esta analise documental.

Assim, foi através de pesquisas na Internet que encontrei grande parte dos
documentos presentes na bibliografia, que constituem e suportam o enquadramento
tedrico deste trabalho, além de outros artigos e textos cientificos ou de opinido
critica e objectiva.

A partir dessa base de documentos de apoio, passei a uma outra leitura, mais
aprofundada, da Proposta e a sua comparacdo com as leis laborais. Para tal,
seleccionei os artigos destas que respeitam ao tema da igualdade e nao
discriminacédo e segui as remissfes que a PCCTV tem quer para a Lei n.° 99/2003
quer para a Lei n.° 35/2004.

O resultado dessa andlise comparativa € 0 que se apresenta nas proximas

paginas.

D — Analise Documental da Proposta de CCTV

Principios Gerais

O CCTV que aqui se aborda é definido como sendo aplicavel a “todo o
territdrio nacional, aos contratos de trabalho celebrados entre empresas da industria,
reparacdo e comércio automovel e actividades afins, representados pela:” ACAP,
AIMA, ARAN, ANECRA e AlIM, salvo as empresas representadas pela ARAN e AIM
“‘que exercam exclusivamente as actividades de garagens, estacdes de servigos,
postos de abastecimento de combustiveis, parques de estacionamento e recolha de
veiculos, postos de assisténcia a pneumaticos e servicos de pronto-socorro”. (art. 1°)

Sendo ainda entendido que o CCTV proposto “representa, no seu todo, um
tratamento mais favoravel aos trabalhadores”, estabelece-se que a sua aplicacéo
“implica a suspenséao, reducdo ou extingdo de quaisquer disposi¢cdes contratuais
existentes a data da sua entrada em vigor que contrariem expressa ou tacitamente o

gue neste se consagra”. (art. 3°)
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D.1 — Acesso ao Emprego

a) Tipificacdo da igualdade de oportunidades e da proibicdo da
discriminagéo

Acerca deste topico, a Proposta estudada diz, no seu artigo 11°, que todos 0s
estatutos ou regulamentos internos “que restrinjam 0 acesso a qualquer emprego,
actividade profissional exclusivamente a trabalhadores masculinos ou femininos, fora
dos casos previstos na lei, tém-se por aplicaveis a ambos o0s sexos”. A Proposta
afirma ainda a igual extensao daquela abrangéncia (a ambos 0s sexos) nos casos
em que sejam estabelecidas “condi¢cdes de trabalho, designadamente retribuicdes,
aplicaveis exclusivamente a trabalhadores masculinos ou femininos”.

Tais afirmacgbes parecem ser um remendo para situacdes menos correctas.
Se no caso das remuneragfes parecem “resolver o caso”, pois obrigam a entidade
empregadora a colocar homens e mulheres no mesmo patamar, ja no caso da
restricdo do acesso parece que ndo passa de uma “formalidade”, visto que nao
estipula como eliminar a restricdo de acesso que pudesse existir previamente. A
diferenca entre um caso e outro resume-se essencialmente ao facto de as reais
alteracdes, ou ndo, as “condicbes de trabalho”, nomeadamente as remuneracgdes,
serem mais facilmente mensuraveis e/ou verificaveis (da existéncia de diferencas, ou
nao), do que uma qualquer eventual restricdo inculcada na cultura organizacional
pela pratica rotineira ao longo de determinado periodo de tempo.

De realcar também, neste artigo 11° da Proposta, a estipulacdo de que “a
categoria profissional tem igual conteudo funcional ou € equivalente quando a
respectiva descricdo de fungbes corresponder, respectivamente, a trabalho igual ou
trabalho de valor igual”, e, a remisséo para os artigos 23° (ponto2), 30° e 31° do CT

e artigos 31° a 40° da RCT sem que mais nada seja dito e/ou estipulado.

b) Medidas de accao positiva

A Proposta estudada n&do apresenta, por sua iniciativa, medidas de accéo
positiva inovadoras a implementar pelas empresas para a promocao da igualdade de
género e/ou para a prevencdo ou o combate a discriminacdo entre homens e
mulheres nas relacbes laborais, ou seja, aborda somente as ja preconizadas

juridicamente pelo CT e/ou pela RCT, como veremos mais adiante.
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c¢) Contratos temporérios e contratos a termo

Relativamente a este tépico, a PCCTV, nos artigos 54° a 57°, refere as
condicbes de admissibilidade de contratos a termo, as suas formalidades, forma,
duracéo e caducidade, instituindo o prazo de quinze dias e o valor de compensacao
de dois dias de indemnizacdo por cada més de vinculo, bem como a situa¢do dos
contratos sucessivos.

N&o se encontrei, portanto, nenhuma questao relativa a igualdade de género
e/ou de oportunidades entre homens e mulheres. Tal situagéo, contudo, n&o significa
gue néo exista risco de discriminagédo das mulheres, apesar da generalizacao destes
tipos de vinculos laborais, uma vez que, sendo as mulheres mais afectadas pela
precarizacdo no mundo do trabalho, € mais provavel que sejam elas a serem

contratadas a termo ou temporariamente.

D.2 — Acesso a Formagao Profissional

No que concerne a este tema a PCCTV, no artigo 42°, transcreve o disposto
no artigo 123°, do CT, acerca dos direitos e deveres das entidades empregadoras e
dos trabalhadores; no artigo 44°, alude ao estipulado no artigo 162°, da RCT, sobre
o direito individual a formacdo; no artigo 45° esclarece aspectos da formacao
continua dos colaboradores, de acordo com o artigo 125° do CT e com os artigos
163° e 164° da RCT; no artigo 46°, indica o regulamentado pelo artigo 168°, da RCT,
acerca do crédito de horas para formacéo continua, excepto no que respeita aos
dias, sessenta em vez de dez dias, de antecedéncia com que os trabalhadores
devem comunicar & empresa a utilizacdo daqueles seus créditos; no artigo 47°, a
PCCTV estabelece o disposto pelo artigo 137°, do CT, em relacdo a formacdo de
trabalhadores com contrato termo.

Ainda relativamente a questdo da Formacdo, a Proposta examinada
apresenta, no seu artigo 6° a possibilidade da entidade empregadora e dos
colaboradores convencionarem, no contrato individual de trabalho, a proibicdo
daqueles ultimos assumirem outras “obrigacdes contratuais laborais ou de prestacéo
de servicos, durante um periodo de trés anos”. Caso ndo cumpram essa estipulacao,

ficam obrigados “a reembolsar o empregador pelas despesas que este demonstre
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ter realizado na formacéo profissional do trabalhador”, salvaguardando-se o caso de
o trabalhador ou a trabalhadora “rescindir o contrato com justa causa”.

No ponto 2 do artigo 60° da PCCTV, é estabelecida a obrigatoriedade dos
trabalhadores realizarem “as deslocacfes em servico exigidas pelo desempenho das
funcBes contratadas ou indispensaveis a sua formacgdo profissional”, sendo tais
deslocacdes remuneradas de acordo com o Anexo Il do CCTV proposto.

Volto aqui a recordar que a “existéncia de um plano de formacao, para além
de constituir uma boa pratica empresarial, relaciona-se de diversas maneiras com a
questao da igualdade entre homens e mulheres”, visto ser a formacé&o profissional
“uma dimensao essencial para a progressdo profissional dos trabalhadores e
trabalhadoras”. (Guerreiro e Pereira, 2006)

Outra questdao prende-se com as dificuldades acrescidas a conciliacao
trabalho-familia se as ac¢fes formativas ocorrerem em horario pds-laboral, aos fins-
de-semana ou em locais distantes do posto de trabalho, “tendendo, por isso mesmo,
a ser particularmente penalizante para os trabalhadores com encargos familiares”.
(Guerreiro e Pereira, 2006) Importaria entdo prever nesta Proposta a preferéncia da
formacao profissional ser prestada ou promovida durante o horério de trabalho ou
em regimes mistos, por acordo com os trabalhadores, nomeadamente aqueles com
responsabilidades familiares.

Uma outra medida importante a ter em consideracéo € a inclusdo de médulos
de igualdade de oportunidades na oferta formativa, quando possivel, pois isso “pode
constituir um importante factor alavanca para a promoc¢do de um clima
organizacional favoravel a igualdade entre mulheres e homens”. (Guerreiro e
Pereira, 2006)

D.3 — Acesso a Promocao Profissional

Relativamente a este topico, a Proposta dissecada define, no artigo 4°-D,
graus de enquadramento que regulam a promocéao e a carreira profissional, através
da definicdo de critérios e da classificacdo dos/as colaboradores/as.

A determinacdo desses parametros é de saudar visto que “a existéncia de
planos de carreira para progressao interna revela-se, também, muito importante para
a promocdo da igualdade de oportunidades entre homens e mulheres, ja que €,
através da progressao interna que os trabalhadores ascendem a postos de maior
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importancia, e auferem maiores remuneracdes”. Dado que “parte significativa dos
planos de promocdes existentes decorre directamente dos contratos colectivos de
trabalho (CCT)”, podemos facilmente concluir da importancia deste instrumento no
combate a segregacéao vertical pela “supressdo das desigualdades de acesso entre
os diferentes trabalhadores, evitando poderes hierarquicos discricionarios”.
(Guerreiro e Pereira, 2006)

Temos, contudo, que fazer notar a auséncia da enunciacdo de medidas
efectivas que levem mais além a promocdo da igualdade e a eliminacdo da
discriminagédo entre homens e mulheres, nomeadamente pela introdugéo de
medidas de incentivo a progressdo das mulheres nas suas carreiras profissionais
(visto serem elas mais prejudicadas nas promocdes devido a diversos motivos ja
anteriormente enunciados) e, consequentemente ao acesso a melhores
remuneracoes, visto que, como veremos adiante, sdo 0s cargos hierarquicamente

mais altos que tém essas maiores remuneracoes.

- Sistema de classificacao profissional

Primeiro, devo dizer que abordei esta questdo da classificagdo profissional
com base nos anexos Il e Ill do CCTV/Automovel, de 2003, do qual dispus de uma
copia.

Apesar de mais adiante irmos abordar especificamente a “Questao
Terminoldgica”, apresento ja aqui a analise destas designacoes e defini¢des.

Posso entdo dizer que, no que concerne a este tépico, tanto no “capitulo” da
“Integracdo das Profissbes Abrangidas por este CCTV em Niveis de Qualificagdo”
como no “Anexo lll — Definicdo de Funcbes”, as designacdes das categorias
profissionais, os termos e 0s substantivos utilizados, na definicdo do conteudo
funcional, encontram-se, na sua esmagadora maioria, no género masculino. Verifica-
se, entdo, a ideia latente, mesmo que involuntaria ou sub-conscientemente, de que a
funcdo é desempenhada por elementos masculinos, visto que ndo se prevé a
possibilidade de que essa pessoa que desempenhe a funcdo possa ser do sexo
feminino.

Podemos ainda verificar que, na listagem de fungBes de nivel oito do
CCTV/Automovel, no que se refere as qualificacbes, a designacdo “Mecanica de

aparelhos de precisdo de 12" suscita a ideia de que a diferenciacdo no feminino foi
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“acidental”, porventura por “erro de escrita”, quando comparada a todas as outras
designacgdes similares que acompanham aquela mas que surgem na sua forma
masculina (“Mecéanico de...”). O outro exemplo desta situacéo é o de “Mecanica de
Bombas de Injeccéo”.

Podemos, igualmente, constatar que, em todas as definicées funcionais, as
restantes excepc¢fes de termos utilizados com indicagdo de ambos o0s géneros,
feminino e masculino, ou com substantivo feminino sdo os que respeitam as funcoes
de “Secretario/a” e de “Telefonista’, sendo esta Ultima descrita como “E a
trabalhadora que...”. Outra peculiaridade consiste na mudanca da designagao
“Secretério/a” quando avangcamos na hierarquia funcional. Aquela funcdo adstrita a
Direccdo de uma organizacdo surge classificada como: “Secretario de Direcc¢ao”
(grupo 4 — profissionais altamente qualificados). Desaparece pois a possibilidade da
funcdo “ser desempenhada” por uma mulher quando aquela exige um maior nivel de
qualificagbes e/ou quando lida com elementos do topo da hierarquia funcional.

Se as designacdes neutras de “Telefonista” e de "Recepcionista” sado de

louvar pois, por exemplo, esta ultima significa “substantivo [de] dois géneros; pessoa

cuja funcéo é receber e orientar visitantes ..."", por outro lado, verifica-se que a essa
designacédo neutra de “Recepcionista” se acrescenta a designacdo masculina: “ou
Atendedor de Stand”. Quer dizer, a pessoa do sexo masculino ndo pode ser
denominada de Recepcionista. Pergunta-se. Devemos entender que quando a
designacdo, mesmo que neutra, mas de uma funcdo eventualmente associada ao
sexo feminino, aquela denominacdo deve “incluir’ a ressalva terminologica para o
sexo masculino? E falamos de uma designacéo neutra, refor¢co. Entdo, seguindo a
mesma ldgica, questiono: por que razao tais ressalvas ndo existem em todas as
outras designacbes de categorias profissionais ou definicbes de conteudos
profissionais? Denominacdes essas que se encontram nas suas formas masculinas,
e ndo neutras, como por exemplo “0 mecéanico”, “o escriturario”, “o vendedor”, etc.,
nao prevendo a salvaguarda da forma feminina.

Outro exemplo prende-se com a designacao de “Gerente comercial”’, que nos
parece ser neutra mas que, depois, na definicdo do seu conteudo funcional afirma
que “gerente comercial — E o trabalhador que ...”, i.e., volta-se, mesmo que de forma

latente, a associar-se a imagem masculina a funcdo. Neste caso, com um outro

“in Diciopédia 2005 [DVD-ROM]. Porto: Porto Editora,(®D ISBN 972-0-65258-6. O sublinhado é do autor

Porto, 15 de Janeiro de 2007 Pégina 28 de 55



Da palavra a ac¢do? Uma analise documental sobgeestédo do Género na negociagdo colectiva no sectmmovel

aspecto associado que é o de ser uma funcdo de chefia. E assim continuamos a
passar a ideia “do gerente comercial”, afastando a admissibilidade conceptual de a
funcdo poder ser desempenhada por uma mulher. Depois quando encontramos um
caso em que uma dessas funcdes seja desempenhada por alguém do sexo “nao-
suposto”, como neste caso de “gerente comercial, ficamos “espantados”. Somos
como que apanhados de surpresa. Porqué? Pela simples razdo de que deixamos
perpetuar estas definicbes e denominacfes, dominadas por termos masculinos, que
nos “formatam” e “moldam”, individual e socialmente, ajudando a reproduzir, desse
modo, a “visdo machista” que ainda persiste na sociedade portuguesa dos nossos
dias.

Por outro lado, quando se define o conteddo funcional associado a
“Telefonista” como “é a trabalhadora que ...” podemos denunciar a existéncia de
uma discriminagcédo. E uma discriminagéo, para mim, dupla. Dupla porque associa a
referida funcdo as mulheres e porque, desse modo, “exclui” os homens de tal
funcdo. Motivos para tal associacdo podemos indicar varios, desde o da “imagem”, o
da “apresentacdo” da figura feminina e/ou, porventura, o de que sera,
eventualmente, uma fungdo sem necessidade de grandes qualificacdes ou sem
grande grau de complexidade, etc. Tanto que surge classificada como pertencente a
categoria de “profissionais semi-qualificados”. Questiono: se a fungéo fosse de uma
categoria de “profissionais altamente qualificados”, a definicdo surgiria tambéem

“w A

como “é a trabalhadora”? Ou, melhor ainda, com as duas formas de género
“trabalhador/a”? Porque verifica-se que 0 que sucede é a prevaléncia das
denominacdes e termos masculinos.

A associacao de tal funcdo ao sexo feminino néo so é factor de menosprezo
da mulher, pela associacdo de menor nivel de capacidade, como representa, ainda,
e na continuacdo dessa logica, um entrave a entrada de um homem para uma
funcd@o dessas, feminizada, vista como “para uma mulher”, logo, na mesma logica,
“desprestigiante” para o homem.

Devo, no entanto, referir que ndo encontrei na definicdo dos conteudos
funcionais qualquer referéncia, argumento ou justificagdo que associasse uma
qualquer funcdo como indicada para homens, ou para mulheres, como fosse, por
exemplo, se existisse algum caso de se “exigir’ alguma espécie de pré-requisitos, de

tipo fisico ou outro, que se ligasse a algum dos sexos.
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D.4 — Remuneragao e Outros Beneficios

Relativamente a este sub-capitulo, a PCCTV define algumas questdes que
apresentarei mais adiante.

No entanto, comecarei primeiro por abordar o Anexo |, relativo a Tabelas
Salariais, do CCTV/Automovel, datado de 2003 (publicacdo no BTE), de que recebi
uma copia, para este estudo.

108 " abaixo

No anexo supra-mencionado, podemos encontrar a tabela
apresentada onde podemos ver que é feita uma distingdo entre dois universos
(“tabela 1” e “tabela 2”), sendo que o “critério diferenciador de tabelas” se encontra

no anexo 3, disponivel na pagina 53, deste documento.

Nivel | Tabelal | Tabelall
1 1012,00 1126,50
2 901,20 1012,50
3 788,00 886,00
4 715,50 788,50
5 641,00 715,00
6 588,00 641,00
7 541,00 590,00
8 494,50 548,50
9 461,50 504,00
10 434,00 475,00
11 410,00 455,50
12 395,20 433,20
13 371,50 409,50

Apesar de se pode admitir a possibilidade de existir diferenca na remuneragao
entre trabalhadores, ndo podemos afirmar que tal possa ser classificada como
discriminacéo ou desigualdade por género pois essa diferenciacdo salarial é igual,

atendendo a tabela anterior, para mulher ou homem, i.e., no caso de existirem

1084As tabelas salariais constantes desta informagaalevidas, a partir de 1 de Agosto de 2008 ACAP;
CCTV/Automovel; 2003.
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hY

remuneracoes diferentes, para a mesma fungéo, consoante se “pertenca” a tabela “I”
ou “llI", essa diferenga existira tanto entre dois homens, ou duas mulheres, como

entre uma mulher e um homem, e ndo s neste ultimo caso.

a) Discriminacdo salarial derivada do sistema de c¢ lassificagdo
profissional

Posso salientar, ainda, que no ponto um do artigo 77° da Proposta, e de
acordo com o disposto no artigo 265° do CT, a estipulacdo de que, se ndo existir
acordo entre trabalhador/a e empresa na fixagdo da remuneragdo, esta devera ser
determinada judicialmente tendo como referéncia trabalhadores “com a mesma
antiguidade e qualificacéo técnica ou profissional” que prestem “servico no mesmo
estabelecimento ou em outro estabelecimento da mesma entidade empregadora”.

Nesse seguimento, no ponto dois do mesmo artigo da Proposta, institui-se
gue nédo existindo trabalhador/a com as condicfes referidas anteriormente, dever-se-
a atender “a retribuicdo fixada neste CCTV para trabalhador com a mesma
antiguidade e qualificacdo técnica ou profissional”.

O preconizar desta norma de fixacdo da remuneracao revela-se importante
pois retira a possibilidade de a mesma ser determinada pelo livre-arbitrio da

entidade empregadora ou de quem a dirija.

b) Atribuicdo de complementos salariais

Relativamente a este topico, No ponto um do artigo 76°, a PCCTV estabelece
que “a base de calculo das prestacdes complementares e acessorias da retribuicdo
€ constituida apenas pela retribuicdo base, salvo disposicdo legal expressa em
contrario”.

Deste critério, legitimo porque definido objectivamente e ndo sujeito a
arbitrariedade do topo da hierarquia das entidades empregadoras, ha que concluir,
contudo, que lhe subjaz uma discriminacéo latente, eventualmente, mais “verificavel”
nas mulheres uma vez que séo estas que ocupam as fungées com pior remuneracao
base e que raramente sdo promovidas aos lugares de chefia. Podemos constatar tal
consequéncia, da pior remuneracéao, pelos dados disponiveis no Anexo 2, disponivel

nas paginas 51 e 52, deste documento.
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c) Proteccdo no despedimento
Relativamente a este assunto, a Proposta analisada enuncia o instituido pelo
artigo 51° do CT, excepto quando adiciona o texto “salvo prova em contrario”, no

ponto 2 que se refere & consideragcdo do “despedimento por facto imputavel a
trabalhadora gravida, puérpera ou lactante” ser sem justa causa.

D.5 — Conciliacao Vida Laboral — Vida Familiar

Logo no inicio do seu capitulo 1V, relativo a protecgcdo na maternidade e na
paternidade, a PCCTV discutida clarifica, no seu artigo 12° as definicbes de
trabalhadora gravida, de trabalhadora puérpera e de trabalhadora lactante de acordo
com o artigo 34° do CT para o qual remete.

Analisemos o que estabelece a Proposta relativamente aos tépicos que se

seguem.

a) Licencas por maternidade, por paternidade e par  ental

Relativamente a licenga por maternidade, a PCCTV, no seu artigo 13°, e
remetendo para o artigo 35 do CT, preconiza o disposto neste, nomeadamente 0s
120 dias de licenca materna, estipulando 15 dias (mais um que o0 minimo previsto na
lei) de licenca por maternidade em caso de aborto espontaneo.

No artigo 14° a PCCTV dispde o previsto no artigo 68° da RCT com a
excepcao de no ponto cinco estipular trinta dias ao invés dos dez dias que a RCT
preconiza para a antecedéncia com que a trabalhadora gravida deve informar a
entidade empregadora se quiser gozar parte da sua licenca antes do parto. Uma vez
gue se mantém a hipétese de poder avisar “logo que possivel” desde que “em caso
de urgéncia comprovada pelo médico”, a questdo ndo se afigura tdo delicada.
Contudo, ha que questionar se sera legal tal divergéncia de prazos.

Em relagdo a licenca por paternidade, a PCCTV transcreve o disposto no
artigo 36° do CT para o seu artigo 15° sem acrescentar algo de novo.

No artigo 16°, a PCCTV estabelece o determinado pelo artigo 69° da RCT,
designadamente quanto a antecedéncia com que o pai trabalhador tem que informar

a entidade empregadora.
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O que importa fazer notar nesta ultima questdo é que, sendo possivel ao pai
gozar parte da licenca a que a mae trabalhadora teria direito, por exemplo por
decisdo conjunta dos pais, ndo existe neste artigo 16° a mesma exigéncia de dias de
antecedéncia, ou a alteracdo do numero de dias preconizado no CT, do que no caso
supra mencionado da mae. Se os trinta dias de aviso prévio acima referidos para a
trabalhadora gravida tém como justificacdo a sua eventual substituicdo temporéria
na empresa, temos que perguntar se 0 mesmo nao devia ser aplicado ao pai
trabalhador, por exemplo, nos casos em que, por decisao conjunta, goze de parte da
licenca da sua cbnjuge. Parece-me que sim e penso também que tal diferenciacéo
constitui uma situagao de discriminagéao.

A PCCTV estabelece ainda, no seu artigo 21°, a licenca parental e a licenca
“especial para assisténcia a filho ou adoptado”, que estaria de acordo com o
estipulado pelos artigos 43° da CT e 76° e 77° da RCT néao fosse o caso da Proposta
agui estudada voltar a alterar os prazos determinados nestes ultimos artigos. Refiro-
me designadamente ao ponto 1 do artigo 21° onde, para efeitos do direito a licenca,
o limite de idade da crianca é diminuido para metade (de seis para trés anos); a
alinea B, do mesmo ponto 1, que refere o prazo em que pai e mae podem trabalhar
a tempo parcial € também reduzido para metade (de doze para seis meses); a ndo
disponibilizacdo, nos pontos 2 e 3 do mesmo artigo da PCCTV, da opc¢ao do pai e da
mae gozarem os referidos periodos de licenca de modo interpolado, como previsto
na lei; & diminuicdo do periodo de licenca especial de dois anos para seis meses, no
ponto 3 do referido artigo da Proposta; ao encurtamento de trés para um ano, da
mesma licenga especial, no caso de nascimento de um/a terceiro/a descendente, no
ponto 4 do artigo 21° aos aumentos de trinta para sessenta dias nos prazos de
aviso, por parte do/a progenitor/a, a empresa relativamente as datas de inicio e de
termo e demais condi¢des do periodo de licenca ou de trabalho a tempo parcial, nos
pontos 6 e 11 do ja citado artigo da PCCTV; a reducéo do periodo da licenca de seis
para trés meses, no caso de falta de indicacdo pelo/a trabalhador/a (ponto 12 do
mesmo artigo); e, ao aumento de quinze para trinta dias do prazo de antecedéncia
(em relagdo ao termo da licenga) com que o/a colaborador/a tem que comunicar a
entidade empregadora “a sua intencéo de regressar ao trabalho, ou de a prorrogar”

(caso nao tenha atingido o periodo maximo da mesma).
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De todas estas situagdes, surge uma Uunica conclusdo: nos pontos
salientados, a PCCTV é menos favoravel do que o CT ou a RCT, as leis aplicaveis,
logo nesses pontos a Proposta ndo deve ser tida em conta, devendo sim valer o
disposto no CT e na RCT. Consequentemente, a PCCTV, ao diminuir prazos de
usufruto ou aumentar prazos de aviso, cria aqui mais uma forma de discriminacao
gue acaba por recair nas mulheres pois, como se pode ver nos quadros no anexo 1,
sdo estas que historica e culturalmente sdo socialmente movidas a usufruirem

daquelas licencas para assisténcia a familiares.

b) Regime das licencas, faltas, dispensas e férias

O artigo 25° da PCCTV, seguindo o disposto no artigo 50° do CT, indica os
casos em que a auséncia do posto de trabalho ndo implica perda de direitos, salvo
quanto a remuneracdo, seja por licencas, dispensas ou faltas para assisténcia a
descendentes. S&o ainda indicadas as circunstancias em que estas auséncias

podem ocorrer, existindo também remisséo para os artigos 96°, 97° e 101° da RCT.

- Faltas ou dispensas (retribuidas ou ndo) porrazd  es familiares

No artigo 19°, a PCCTV regulamenta, de acordo com os artigos 39° do CT e
72° e 73° da RCT, as dispensas dos trabalhadores para consultas, amamentacgéo e
aleitacao.

Podemos verificar que mais uma vez se aumenta, de dez para trinta dias, o
prazo que vem nas leis para os trabalhadores avisarem a entidade empregadora da
data de inicio do periodo de amamentacao ou aleitacdo para efeitos de dispensas.
Também aqui se pode tirar a mesma conclusdo da nao aplicabilidade do prazo da
PCCTV mas sim do instituido pelo CT ou pela RCT, dado que o primeiro € mais
desfavoravel para os colaboradores.

Relativamente as faltas para assisténcia a menores, a PCCTV segue o0
disposto pelo CT no seu artigo 40° e na RCT no seu artigo 74°, nomeadamente no
que respeita ao limite de trinta dias de faltas por ano até o ou a descendente fazer

dez anos.
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c) Duracéo e Organizacédo do Tempo de Trabalho

A Proposta estudada, no seu artigo 66°, estabelece a definicdo de tempo de
trabalho e os periodos de interrupg¢édo que se incluem naquele.

Apresenta, ainda, no seu artigo 67°, a definicdo de periodo normal de trabalho
e qual a duracao deste para os trabalhadores abrangidos por esse instrumento de
regulamentacao colectiva: oito horas por dia e quarenta horas semanais, salvo no
caso de trabalhadores de escritério que tém trinta e nove horas semanais.

No ponto quatro do mesmo artigo, a PCCTV estabelece que os trabalhadores
poderdo ser chamados “a prestar a sua actividade por mais trinta minutos” em vez
de determinar os quinze minutos estipulados por lei. Além disso, ndo prevé a
possibilidade de os trabalhadores usufruirem noutro dia desse tempo que ficarem
apos a hora, ou seja, ndao a forma de conciliacdo entre vida laboral e vida familiar

que é o denominado “Banco de Horas” ou “Banco de Tempo”.

- Adaptabilidade na Organizacdo do Tempo de Trabalh o

ApOs estabelecer, no ponto um do artigo 68°, que “o periodo normal de
trabalho pode ser definido em termos de média, hum periodo de referéncia de doze
meses”, a Proposta analisada estipula que o nimero de horas naquele periodo pode
ser aumentado até sessenta horas semanais, desde que nao ultrapasse a média de
cinquenta horas por semana em cada dois meses nem as quarenta e oito horas
semanais nos doze meses referidos.

No ponto cinco do mesmo artigo, apresenta-se uma abertura a conciliacdo
vida laboral-familiar quando, de acordo com o ponto quatro do artigo 165° do CT, se
diz que a reducéao diaria ndo pode ser superior a duas horas, nas semanas em que a
duracdo seja inferior a quarenta horas, para efeitos de cumprimento das meédias
supra-mencionadas, mas que as partes (empresa e trabalhador/a) “podem também
acordar na reducéo da semana de trabalho em dias ou meios dias”.

Verifica-se entdo uma aproximacéo ao acima referido “Banco de Tempo”, sem
que no entanto se alargue a sua abrangéncia a todo o horéario, ou a todas as
semanas, e nao s6 ao periodo que se refira a diminuicdo de horas semanais e/ou
diarias para efeito de cumprimento da média da duracdo do trabalho no periodo de
referéncia. Por outras palavras, ndo se preconiza a possibilidade de trabalhadores e

trabalhadoras poderem diminuir o seu periodo normal de trabalho, nomeadamente
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para passarem mais tempo com a familia, garantindo-se as entidades empregadoras
o direito de verem essas horas ressarcidas posteriormente pela prestacéo de horas

extra por parte dos trabalhadores.

- Flexibilidade de Horario e Trabalho a Tempo Parci  al

No artigo 22° a Proposta analisada, de acordo com o instituido pelo CT,
transcreve o direito dos trabalhadores a trabalharem a tempo parcial, ou com
flexibilidade de horério, no caso de terem filhos menores de doze anos, podendo tal
direito ser exercido por qualquer dos progenitores da crianca.

No ponto 3 do referido artigo, surgem novas diferengcas para com 0
preconizado pela RCT no ponto 2 do artigo 78°, ou seja, altera-se o periodo normal
de trabalho a tempo parcial de 50% para 75% ou os trés dias por semana para
quatro dias semanais. Contudo, nestas duas alteracfes ha que saber se as mesmas
resultam da salvaguarda do “acordo em contrario” prevista no ponto 2 do artigo 78°
da RCT.

Relativamente a flexibilidade de horario, a PCCTV, de acordo com o ponto 2
do artigo 79° da RCT, reproduz a definicAo daquela flexibilidade mas repete as
alteracbes enunciadas anteriormente, ou seja, nas condicbes que a referida
flexibilidade deve cumprir, a Proposta aumenta a duracdo da presenca obrigatéria,
em regime de flexibilidade, de 50% para 75% do periodo normal de trabalho (ponto
6-a do artigo 22°). Outra alteracdo encontra-se no ponto 7 deste ultimo artigo
mencionado, onde se estabelece a média de um periodo de oito semanas ao invés
das quatro semanas, referidas na RCT, para cumprimento do periodo normal de
trabalho semanal.

Para usufruir de trabalho a tempo parcial ou de flexibilidade de horario, é
estipulado que os trabalhadores devem solicitar tal direito, por escrito, a entidade
empregadora com a antecedéncia de sessenta dias. Este prazo, tal como os
anteriores que abordamos, também é aqui alterado relativamente ao indicado na
RCT: trinta dias. Ademais, sao igualmente diminuidos os limites de anos para um,
em vez de dois, e de dois, em vez de trés, referentes ao prazo durante o qual os
trabalhadores prevéem trabalhar a tempo parcial ou com flexibilidade horaria. (ponto
9, 9-a da PCCTV) Tal reducdo, mais uma vez, representa uma forma de

discriminacdo pois apresenta mais consequéncias prejudiciais para as maes
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trabalhadoras do que para os pais trabalhadores, dada a maior probabilidade de
serem elas a usufruir de tais periodos de formas de organizacdo do trabalho
facilitadoras da conciliacéo entre vida familiar e vida laboral.

No que concerne ao prazo que as empresas tém para informarem os
trabalhadores, em caso de recusa do parecer desfavoravel da entidade competente
“na area da igualdade de oportunidades entre homens e mulheres”, também esse &
aumentado, pela Proposta aqui em analise, de vinte para trinta dias. Relativamente a
este processo sdo ainda alterados outros prazos, em favor da empresa, por
exemplo, quanto as situa¢des que implicam a aceitacdo do pedido dos trabalhadores
para trabalho a tempo parcial ou flexibilidade horaria.

No ponto 18 do artigo 22° da PCCTV, é definido o tempo de prorrogacao, seis
meses ou um ano no caso de terceira crianga, ou até dois anos no caso de ser
deficiente ou ter doenca cronica, além do periodo “normal” de prestacéo de trabalho
a tempo parcial.

A Proposta estudada estabelece ainda, no ponto quatro do seu artigo 73°, a
preferéncia dos trabalhadores com responsabilidades familiares, entre outros, na
admissdo a regime de trabalho a tempo parcial. Medida esta bastante importante
para a promocédo da conciliagdo entre vida laboral e vida familiar, componente das
guestdes de género abordadas neste estudo.

Contudo, a PCCTV, no ponto um do artigo acima referido, aumenta a
percentagem de 75%, prevista no numero um do artigo 180° do CT, para 90% do
periodo normal de trabalho a tempo completo, usufruindo assim do disposto no
ponto dois daquele artigo do CT. Esta alteragéo ndo deixa de afectar negativamente
os trabalhadores com responsabilidades familiares pois diminui o tempo de que
poderiam, eventualmente, usufruir.

A Proposta aqui analisada introduz ainda uma outra alteracao, positiva a meu
ver, em relagdo ao estipulado no numero quatro do artigo 186° do CT, quando
aumenta de trés para seis anos o periodo em que os trabalhadores tém direito a
retomar a prestacdo de trabalho a tempo completo depois de terem estado, por

periodo determinado, a tempo parcial.

Porto, 15 de Janeiro de 2007 Pégina 37 de 55



Da palavra a ac¢do? Uma analise documental sobgeestédo do Género na negociagdo colectiva no sectmmovel

- Trabalho Nocturno e Trabalho Suplementar

Em relacdo ao trabalho nocturno, a Proposta transcreve para o seu artigo 24°
o disposto no artigo 47° do CT excepto, novamente, no que respeita a prazos.
Podemos verificar que o ponto 1-a do artigo 24° indica o prazo de sessenta dias ao
invés dos cento e doze dias previstos no CT; e, o ponto 3 do mesmo artigo exige a
mae trabalhadora trinta dias de antecedéncia, em vez dos dez dias referidos no
artigo 83° da RCT, para avisar a entidade empregadora da sua intencdo de ser
dispensada de prestar trabalho nocturno. Esta situacdo, de aumento do prazo
previsto na lei, sucede apesar de, no ponto 4, a PCCTV referir que se houver
urgéncia medicamente comprovada tal aviso pode ser efectuado
independentemente do prazo.

No que respeita ao trabalho suplementar, a PCCTV subscreve, no seu artigo
23°, 0 que é instituido pelo artigo 46° do CT, ou seja, que a trabalhadora gravida, ou
com criangca menor de doze meses, ou 0 pai que tenha tido licenca por paternidade,
nao esta obrigada/o a prestar trabalho suplementar.

Relacionado com este ultimo tdpico estd o descanso compensatoério de que
fala o artigo 202° do CT. Neste, é referido que “a prestacdo de trabalho suplementar
em dia util, em dia de descanso semanal complementar e em dia feriado confere ao
trabalhador o direito a um descanso compensatorio remunerado, correspondente a
25% das horas de trabalho suplementar realizado”. Contudo, esta situacédo nao esta
prevista na Proposta aqui abordada. Assim, apenas se prevé a compensacao
monetaria por cada hora de trabalho suplementar. Poderia existir, por exemplo, a
possibilidade de os trabalhadores optarem por uma das compensac¢fes, monetaria

ou de descanso.

d) Reducéo de horério laboral para assisténcia afa  miliares

A PCCTV, sobre esta matéria, segue o disposto no artigo 70° da RCT, ou
seja, prevé a reducdo do periodo normal de trabalho semanal em cinco horas se for
para assisténcia a descendentes com deficiéncia ou doenca cronica e que tenham
até um ano de idade. Também aqui a Proposta estabelece uma antecedéncia
superior & prevista na referida lei (de dez para trinta dias) para a comunicacdo a

entidade empregadora da sua pretensdo em reduzir o periodo normal de trabalho
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semanal. Suscita-se a mesma questdo da legalidade de tal divergéncia de dias para
com o estipulado pelo CT.

De louvar € o facto de a Proposta preconizar, no artigo 18°, o instituido pelo
artigo 82° da RCT, nomeadamente a ndo perda, por parte dos trabalhadores, dos
direitos consagrados na lei quando houver reducdo do periodo normal de trabalho.
Aqui h&a que alertar para o lapso do ponto 2 do artigo 18° da PCCTV remeter
erroneamente para o numero 6 do artigo 85° quando deveria, penso eu, fazé-lo para

0 numero 7 do mesmo artigo.

e) Mobilidade Geografica e Transferéncia Temporaria

No seu artigo 61°, a Proposta analisada, de acordo com os artigos 315° a 317
do CT, estabelece e regulamenta as condi¢cbes de transferéncia, temporéaria ou nao,
gue impliqgue mobilidade geogréfica dos trabalhadores para outro local de trabalho.

De louvar o seguimento da lei no que respeita ao dever da entidade
empregadora em “custear as despesas do trabalhador decorrentes do acréscimo
dos custos com deslocacdes” e as “resultantes da mudanca de residéncia” que
“sejam impostas pela transferéncia do local de trabalho” (art. 61°, ponto 2); e, a
fixacdo do critério de um raio de 50 quildometros para limite maximo na mudanca de
local de trabalho, em relagéao ao original (art.61°, ponto 4).

No artigo 63°, a PCCTV admite ainda a possibilidade da cedéncia ocasional
de trabalhadores desde que se verifiquem as condicfes que estabelece no ponto
dois desse artigo, nomeadamente uma relagdo societaria entre a empresa que cede
e a que recebe, o acordo do/a trabalhador/a num documento escrito e que tenha
“caracter ndo sistematico e temporario com duracéao até trés anos, renovavel”.

Creio que seria importante, por parte da negociacédo colectiva, clarificar este
caracter ndo sistematico e temporario, mas que pode ir até trés anos e que pode ser
renovavel, dadas as implicagfes inerentes na esfera familiar dos trabalhadores
cedidos, pois ndo se entende como pode 0 ndo sistematico e temporario pactuar

com a possibilidade de renovacgéo apos os trés anos.
f) Horario de Trabalho e Intervalos de Descanso

ApoOs salvaguardar ao trabalhador um periodo de descanso de onze horas

seguidas entre dois periodos diarios de trabalho consecutivos, a PCCTV, de acordo
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com o artigo 176° do CT, indica as excepg¢des que permitem reduzir tal periodo de
descanso. Assim, no ponto dois do seu artigo 69°, Ié-se este periodo pode ser
reduzido quando os trabalhadores ocupem cargos de administracdo ou direcc¢do, ou
estejam isentos de horario; quando, por motivo de forca maior, seja necessario
trabalho suplementar ou quando seja indispensavel para prevenir ou reparar
prejuizos graves para a empresa; e, ainda, quando os periodos de trabalho sejam
fraccionados, como no caso dos servicos de limpeza. Daqui advém uma
possibilidade de discriminacdo das mulheres trabalhadoras pois sdo elas que
tendem a ocupar estes cargos de limpeza, mas também dos homens trabalhadores
por serem assim afastados durante mais tempo da esfera familiar, dado que tendem
a ocupar os cargos directivos ou de administracao.

Outra questao suscitada refere-se ao ponto quatro do artigo 69° da Proposta,
onde se afirma que “o periodo de descanso diario também pode ser reduzido
guando se trate de actividades caracterizadas pela necessidade de assegurar a
continuidade do servico [...] nomeadamente [...] por especificidades do
funcionamento de estabelecimentos do sector da industria, da reparacdo e do
comércio automovel”, apesar de esta ndo ser uma das actividades mencionadas no
ponto quatro do artigo 176° do CT.

No ponto cinco daquele artigo da PCCTV, surge a compensacido aos
trabalhadores pela estipulacdo, de acordo com o artigo do CT acima referido, do
direito destes a um “periodo de descanso compensatério de duracdo igual ao da
reducdo operada, a gozar logo que possivel’. Medida esta que, mesmo apesar de vir
da lei, ndo deixa de ser motivo de congratulagdo por ser prevista nesta Proposta
agui analisada.

No ponto cinco do artigo 70° da PCCTV, apesar de se seguir o disposto no
namero um do artigo 175° do CT, penso que se deveria igualmente ressalvar a
obrigatoriedade da Inspeccao-Geral de Trabalho autorizar a reducéo, extincdo ou
alargamento do periodo de descanso diario, “quando tal se mostre favoravel aos
interesses dos trabalhadores” e ndo s6 quando se justifique pelas necessidades das
entidades empregadoras.

Quando se fala de isencao de horéario de trabalho, no artigo 71° da Proposta

estudada, estabelece-se as condicdes em que aquela pode suceder mas sem que
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se aluda a conjugacdo de tal medida com as necessidades e beneficios de
conciliacao familia-trabalho.

D.6 — A Questao Terminoldgica

No que diz respeito a esta categoria de analise, a Proposta estudada ndo
atenta na importancia do género nos termos que usa ao longo do seu texto.

Assim, vemos que termos como “o trabalhador’ e "o empregador’ sao
utilizados na esmagadora maioria das vezes e surge, inclusive, a utilizacdo de outros
termos “mais inécuos”, como “os trabalhadores”, em situagcbfes em que haja a
interferéncia mais “6bvia” de elementos do sexo feminino ou que seja importante
ressalvar a hipotese da intervencao das trabalhadoras.

Tal é particularmente notério quando se fala, no ponto quatro do artigo 73°, de
“trabalhadores com responsabilidades familiares”, sabendo-se que, na maioria dos
casos, serao as trabalhadoras a ter essas responsabilidades.

De causar alguma perplexidade € o uso por duas vezes do termo “entidade
empregadora” em oposi¢cdo as, porventura centenas de, outras vezes em que é
usada a designacdo “empregador’. Uma daquelas vezes sucede no ponto um do
artigo 77°, a outra encontra-se na alinea “a” do artigo 53°. Verifica-se assim que o
que deveria ser a regra € na realidade a excepcdo. Em vez de se utilizar linguagem
e termos mais inGcuos, consensuais e positivos no que concerne a questdo do
género, deixa-se prolongar o uso de vocabulos tendenciosos do ponto de vista do
género.

Convenhamos, “trabalhador” € o termo masculino da pessoa trabalhadora, e
ndo a designacdo de género feminino ou plural de quem trabalha. Por isso, ndo
pode ser por um “decreto” que diga que por trabalhador se entende todos os
trabalhadores, masculinos e femininos, que se possa retirar toda a conotacao
linguistica, social e psicologica inerente aquela palavra. Se nos referimos “ao
trabalhador”, “pelo trabalhador’, “do trabalhador”, “para o trabalhador”, *“o
trabalhador’, mesmo que inconscientemente, ndo conseguimos visualizar outra
figura que ndo a do trabalhador masculino. Quanto mais nos mentalizarmos que
“esse trabalhador” pode ser uma trabalhadora.

Apesar de tal situacao advir de factores complexos, podemos referir que a tal
nao sera alheio o facto da influéncia da nossa cultura e da sociedade em que

Porto, 15 de Janeiro de 2007 Pégina 41 de 55



Da palavra a ac¢do? Uma analise documental sobgeestédo do Género na negociagdo colectiva no sectmmovel

vivemos serem predominantemente machistas. Temos que recordar que, por
exemplo, as leis comecaram a ser escritas por homens (legisladores, juizes,
advogados, “pensadores”, filosofos) e num tempo em que eram os homens que
ocupavam o mundo laboral; e, também, que quando se iniciaram as primeiras
negociacbes entre representantes dos trabalhadores e o0s patrdes, ou
representantes destes, também todos estes eram homens. Dai até aos nossos dias
muito mudou. Mas nem tudo. Apesar da crescente e continua entrada, massiva, das
mulheres no mundo laboral, mantivemos a terminologia. Por conveniéncia, por
facilidade, por conformismo, por habito, ou por outros motivos que sejam. Mas o
facto € que mantivemos. E continuamos a deixar que esses termos rotulem e
definam funcbes que ndo pertencem a nenhum dos géneros, seja ele masculino ou
feminino, e a permitir, também, que tais vocabulos nos “formatem” e que contribuam
para a ndo evolugédo da sociedade portuguesa nesse aspecto particular.

Poderdo pensar que é uma guestdo de pormenor, gue nao “interessa” ou que
nao faz diferenca. Mas se for uma questdo menor, que ja vimos que nao é devido a
imagem mental e social que fazemos dos termos, entdo porqué o problema em
mudar? Porqué o “pormaior” em aceitar o uso de outros vocébulos? Porqué o
entrave a mudanca? Por que ndo alterar a terminologia da negociacdo colectiva
relativamente as questdes de género? Mesmo que o Cdodigo do Trabalho, ou outra
legislacdo, ndo o faca. Por que ndo passar a designar “o trabalhador e a
trabalhadora”, ou os trabalhadores e as trabalhadoras”, ou “os trabalhadores”, ou “o
ente trabalhador”, ou “a pessoa trabalhadora”?

Por exemplo, na firma Tavares de Oliveira — Assessores e Consultores de
Empresas, Lda., “a preocupacado desta empresa com a tematica da igualdade de
género revela-se, também, no cuidado de redigir a documentacdo da empresa nos

géneros masculino e feminino”. (Guerreiro e Pereira, 2006)

D.7 — Conclusoes

Para concluir este capitulo, quero enunciar algumas das ac¢des, medidas ou
mecanismos possiveis a introduzir, em sede de negociacdo colectiva, no que
respeita as questbes de conciliacdo entre vida laboral e vida familiar que tanto
impacto tém na igualdade de género e/ou de oportunidades entre homens e

mulheres nas relacdes laborais.
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Neste sentido, seria importante, por exemplo, adoptar formas de organizagao
do trabalho e de medidas positivas que promovam e facilitem a conciliacdo da vida
profissional com a vida familiar, tais como sejam:

* A adaptabilidade de horarios também as necessidades familiares e nao soé
as necessidades empresariais;

* O “Banco de Horas” em que os/as trabalhadores/as podem acumular horas
extra para mais tarde ter horas ou dias livres para a familia;

* O evitar reunides e ac¢oes de formacao fora do horario laboral,

* A garantia e a monitorizagdo da igualdade no acesso as diferentes fungdes
e as promocdes, através da formalizacédo de processos e procedimentos de acesso,
de avaliacdo e de progressao, entre outros;

* A criacao e disponibilizacdo de bases de dados com todo o tipo de servigos
gue possam ser Uteis aos trabalhadores com pessoas dependentes (ex. creches,
servicos de assisténcia a idosos, servicos de proximidade — lavandarias, “take-
aways”);

* A designacdo de uma pessoa no departamento de recursos humanos que
tenha a funcéo de gerir esta base de dados e que faca a interligacdo entre os
colaboradores e os servi¢cos de que estes necessitem;

* A criacdo e/ou disponibilizacdo de um espaco equipado e com pessoal
qualificado, cujos servicos possam ser adquiridos quando necessario, para que 0S
colaboradores ai possam deixar as suas criangas, por exemplo, durante parte do dia
ou nas férias escolares;

* A organizacdo de servigcos de prestacdo de cuidados ao domicilio para

trabalhadores com dependentes a seu cargo.

Estas sdo apenas algumas medidas levadas a cabo por diversas empresas e
que ja provaram ter resultados na motivacdo dos colaboradores, no bom ambiente
no local de trabalho e, inclusive, na produtividade da empresa.

Importa também reafirmar que o objectivo de enunciar estas medidas é tao so
o de promover a sua divulgagao para que outras entidades empregadoras possam
dai retirar ideias para aplicarem essas ou outras iniciativas que melhor se adaptem a

sua realidade.
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E — Afericao das Hipoteses enunciadas

A esta altura importa aqui recordar as questdes de partida que enunciei no

inicio:

Esta, ou ndo, a proposta de CCTV de acordo com riigamente
instituido pelo Cdédigo do Trabalho portugués e pelgulamentacédo deste no

gue concerne as questdes da igualdade de género?

€,

Prevé, ou ndo, a proposta de CCTV medidas efecatigamccdo positiva,
de sua iniciativa, de modo a prevenir e combate&n&ais desigualdades por

género que surjam ou existam?

Assim, no seguimento de tudo o que foi analisado e dito anteriormente, penso

que, em relacdo as seguintes hipoteses de trabalho:

AO: A proposta de CCTV esta de acordo com o juridicamente instituido pelo
Cdédigo de Trabalho portugués e pela regulamentacdo deste no que concerne as

guestdes de igualdade de género.

BO: A proposta de CCTV néo prevé medidas efectivas de accao positiva de

modo a prevenir e combater desigualdades por género que surjam ou existam.

Podemos afirmar que ndo se verifica AO, visto que existem diferencas e
alteracdes relativamente ao que é preconizado pelo Codigo do Trabalho e pela Lei
n.° 35/2004 que o regulamenta.

Uma vez que a questdo colocada preconiza o acordo, que se presume total,
com o juridicamente estipulado pela legislacdo e dado que, por exemplo, a PCCTV
altera prazos de comunicacdo ou de avisos, quer dos trabalhadores as empresas,
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qguer destas aqueles, ndo podemos, em rigor, afirmar que a Proposta analisada
esteja de acordo com “o juridicamente instituido pelo Cddigo de Trabalho portugués
e pela regulamentacao deste no que concerne as questdes de igualdade de género”.

Isto porque, por exemplo, aqueles prazos de comunicacdo ou avisos acima
referidos reportam na maioria das vezes a questbes ligadas a licencas de
maternidade, paternidade e/ou de faltas para apoio a dependentes, que ja vimos

serem maioritariamente dadas pela mulher.

Quanto a segunda hipétese de trabalho, BO, podemos dizer que se verifica,
pois a Proposta prevé algumas medidas sim mas, parece-me que, todas originarias
da legislacdo, o que se pode ver pelas remissdes em todos os artigos da PCCTV
para o Cddigo de Trabalho.

Falta entdo ir mais além na estipulagdo de outras medidas e/ou na indicacao
da possibilidade, mesmo que sem caracter obrigatério, de outras accdes e
mecanismos que implementem e efectivem as politicas de igualdade que se

pretendem.

F — Consideracoes Finais

Esperando que o presente estudo preste um pequeno contributo para o
debate das questbes de género na negociacao colectiva e do tema da conciliacdo
entre vida laboral e vida familiar, apresento de seguida algumas reflexdes finais.

Verificando-se que as lacunas “de politicas efectivas que promovam a
conciliagcado entre trabalho e vida familiar tendem a aumentar as assimetrias entre
mulheres e homens inseridos no mercado de trabalho” e que “a auséncia de
medidas de conciliacdo pode traduzir-se em menores oportunidades de carreira para
os trabalhadores do sexo feminino”, insta-se a promocao e introducdo prementes de
modificacdes nas culturas organizacionais de modo a que se garanta também o
direito dos trabalhadores masculinos a assumirem responsabilidades familiares.

Penso que a defesa da igualdade de género, dos direitos das mulheres e da

igualdade de oportunidades entre homens e mulheres, neste caso na esfera laboral,
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passa, hoje em dia, muito mais pela afirmacdo dos direitos familiares, e deveres
domésticos, dos homens.

Importa também que se mude a ideia de que a presenca fisica, obrigatéria e
controlada, dos trabalhadores nos locais de trabalho tradicionais tende a acabar pois
“nem sempre é aquela que propicia maior produtividade”.

O que importa realcar é a necessidade de se passar da palavra, da
declaracdo de principios a accdo, a implementacdo de procedimentos e de
mecanismos que concretizem e efectivem as politicas de promocéao de igualdade de
género, de igualdade de oportunidades e/ou de prevencdo e combate a
discriminag&o entre homens e mulheres nas relagbes no mundo do trabalho.

Neste sentido, penso ser pertinente questionar onde andam, ou que fazem, os
sindicatos acerca da ndo mudanca, até agora, da terminologia masculina utilizada.
Tantas vezes paladinos na defesa da igualdade dos trabalhadores, pergunta-se se
essa igualdade sera s6 para “o trabalhador”. Aquele que é mencionado na
negociacao colectiva. Questiona-se também: entédo e a/s trabalhadora/s?

A questdo da mudanca de tais terminologias e definicbes e/ou designacdes
“no masculino” é tdo mais importante quanto a sua necessidade e a sua “urgéncia”.
Quanto mais cedo se mudar a terminologia machista da negociagdo colectiva, mais
cedo se mudara o discurso e os vocabulos utilizados no nosso quotidiano. Dessa
forma, mais cedo mudardo, também, essas praticas e, consequentemente, mais
cedo se comecara a mudar as mentalidades. Pois, penso que, com o0 passar do
tempo, apos tal mudanca, o hébito fara alguns “monges” e algumas “monjas”.

Para finalizar, importa recordar, de novo, as vantagens e mais-valias para as
empresas, ao adoptarem tais medidas e cultura de conciliacdo entre profissdo e
familia. Assim, transcrevo aqui, doze vantagens, indicadas no “Boas Praticas de
Conciliacéo entre Vida Profissional e Vida Familiar”:

“l. Incentiva a criatividade e a motivagdo dos trabalhadores, gera melhor
comunicacdo entre chefias e operacionais, e promove um maior completo
conhecimento dos objectivos e da cultura da organizacéo;

2. Facilita a introdugdo de novos métodos de trabalho e de novas tecnologias,
proporcionando nomeadamente uma maior utilizacdo do capital tecnoldgico;

3. Pode proporcionar reducdo de turnover, com poupanc¢as em recrutamento de

pessoal;
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4. Reduz os custos com processos de formacao na medida em que contribui para a
fixac&o de recursos humanos qualificados;

5. Aumenta a produtividade, na medida em que faz um planeamento dos tempos de
trabalho mais ajustados as necessidades dos trabalhadores, o0 que evita
absentismos imprevistos;

6. Alarga e diversifica o leque dos potenciais colaboradores interessados em
trabalhar numa empresa que lhes oferece boas condicdes de exercicio de uma
actividade profissional em harmonia com as suas responsabilidades familiares;

7. A diversificacdo de colaboradores com competéncias mais alargadas cria uma
maior variedade de recursos, de capacidades e de perspectivas;

8. Reduz os conflitos laborais;

9. Através da reorganizacédo dos tempos de trabalho, em determinadas actividades,
a empresa podera atrair novos clientes;

10. Os custos de criacdo de servigos (tanto para criangas como idosos) podem ser
deduzidos nos custos fiscais da empresa,;

11. Valoriza a imagem da empresa na comunidade envolvente e a nivel
internacional, o que contribui para a promog¢ao dos seus produtos e para o aumento
do volume de negécios;

12. Permite que a empresa se candidate a prémios, 0os quais também contribuem
para divulgacdo das suas boas praticas e responsabilidade social, promovendo o
reconhecimento e visibilidade da empresa no mercado”. (Guerreiro, Lourenco e
Pereira, 2006)
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ANEXOS
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Anexo 1:

Dias de dispensa especial para assisténcia a menore

(NUmero)

Beneficiarios de faltas especiais pelo nascimento d
(NUmero)

Beneficiarios de dispensa especial para assisténcia
(NUmero)

Beneficiarios de dispensa especial para assisténcia
(NUmero)

Beneficiarios de licenca por adopcéo

(NUmero)

Beneficiarios de licenca parental remunerados
(NUmero)

Beneficiarios de licenca de paternidade

(NUmero)

Beneficiarias de licenca de maternidade

(NUmero)

S

e netos

a menores

a deficientes profundos e doentes crénicos

1996 1997 1998 1999 2000 2001 2002 2003 2004 2005
D'Zzpiecgfggr”;a Homens 10651 | 14906 | 17194 | 21082 | 19827 | 14153 | 22219
assisténcia a
menores Mulheres 332960 417998 434271 507835 450260 309109 444346
Beneficiarios de
faltas especiais AIIEE 0 0 0 0 0
elo nascimento
i de netos Mulheres 4 7 X 11 13
diineif'sgaé'sopseg;l Homens 854 1290 1701 1700 1799 | 2010
ara assisténcia a
P menores Mulheres 24741 29954 30502 36986 33190 34753 34471
di%nef'szagsopseg& HM 214 553 655 980 948
para(lj Zﬁi;;etgcs:la a Homens 13 25 26 39 40
profundos e
doentes crénicos Mulheres 201 528 629 941 908
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38 35 26 40 75 92 95 132 151 218
11 8 11 0 6 8 11 11 21 33
27 27 15 40 69 84 84 121 130 185
146 4734 16282 27406 31151 32945
0 0 0 0 0
41191 43395
68066 66932 | 65621 76394 76898 73342 72566 78672 76346 76127
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Anexo 2:
Remuneracgdes médias mensais de base

Unidade Euro
Periodicidade Anual
Fonte MSSS - Ministério da Solidariedade e Seguranca Social,
Quadros de Pessoal
Data de Maio-2004
actualizacao
Dimensdes - Sexo
- Classificacao Portuguesa das Actividades Econdmicas (CAE
Rev. 2.1)
Conceitos - REMUNERA(;AO DE BASE
Montante iliquido (antes da deducao de quaisquer
descontos) em dinheiro e/ou géneros, pago com caracter
regular e garantido ao trabalhador no periodo de referéncia e
correspondente ao periodo normal de trabalho.
Observagdes Montante iliquido (antes da deducao de quaisquer descontos)
em dinheiro e/ou géneros pago aos trabalhadores, com
caracter regular mensal, referente ao més de Outubro e

correspondente as horas normais de trabalho.

Ministério da Seguranca Social e do Trabalho

“Mulher e COMERCIO POR GROSSO E A RETALHO; REPARACAO DE
VEICULOS AUTOMOVEIS, MOTOCICLOS E DE BENS”: 519,05 €

“Homem e COMERCIO POR GROSSO E A RETALHO; REPARACAO DE
VEICULOS AUTOMOVEIS, MOTOCICLOS E DE BENS”: 669,22 €

Fonte: INE, www.ine.pt
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Ganho médio mensal de base, por actividade

Unidade Euro
Periodicidade Anual
Fonte MSSS - Ministério da Solidariedade e Seguranca Social,
Quadros de Pessoal
Data de Maio-2004
actualizacao
Dimensdes - Sexo
- Classificacdo Portuguesa das Actividades Economicas (CAE
Rev. 2.1)
Conceitos - GANHO
Montante iliquido em dinheiro e/ou géneros, pago ao
trabalhador, com carécter regular em relacéo ao periodo de
referéncia, por tempo trabalhado ou trabalho fornecido no
periodo normal e extraordinario. Inclui, ainda, o0 pagamento de
horas remuneradas mas néo efectuadas (férias, feriados e
outras auséncias pagas).
Observagdes Ministério da Seguranca Social e do Trabalho

O periodo de referéncia é o més de Outubro

“Mulher e COMERCIO POR GROSSO E A RETALHO; REPARACAO DE
VEICULOS AUTOMOVEIS, MOTOCICLOS E DE BENS”: 587,98 €

“Homem e COMERCIO POR GROSSO E A RETALHO; REPARACAO DE
VEICULOS AUTOMOVEIS, MOTOCICLOS E DE BENS”: 765,95 €

Fonte: INE, www.ine.pt
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Anexo 3:
CRITERIO DIFERENCIADOR DE TABELAS

|
Empresas estritamente comerciais s&o aquelas que se dedicam em separado ou
conjuntamente & importac&o, comeércio por grosso e ou retalho de veiculos, maquinas
agricolas e industriais, pneus, pecas e acessodrios, motociclos, reboques e outros bens
ligados & actividade automadvel.

||
Empresas estritamente de reparagéo s&o aquelas que se dedicam exclusivamente a
reparacgdo de veiculos automoveis.

1}
Empresas estritamente de montagem de automoveis sio aguelas que se dedicam
exclusivamente a4 montagem de automaveis.

v
Empresas polivalentes séo aquelas que, além das actividades estritamente comerciais
ligadas ao comércio automadvel, exercem outras actividades comerciais e ou industriais de
prestacéo de servigos.

Vv
As empresas referidas no n° 1 aplicam-se as tabelas | e Il, consoante o valor da facturagéo
anual global seja, respectivamente, inferior ou superior a € 1 032 012.00 (206 900 000%).
As empresas referidas nos n°s II, lll e |V aplicar-se-&o as tabelas | ou Il, consoante o valor
da facturacéo anual global seja, respectivamente, inferior ou superior a € 1 941 525.00 (289
000 000%), deduzidos os impostos e taxas sobre as quais ndo indicam margens de lucro e
ainda as vendas de combustiveis.

As empresas em que, por virtude da aplicacéo de instrumentacg&o anterior, ja seja aplicada
a tabela Il da referida instrumentacéo aplicar-se-a a tabela Il do presente CCT, néo
podendo, a partir da data da entrada em vigor do mesmo, passar a aplicar-se a tabela |

Vi
As tabelas salariais e o critério diferenciador de tabelas constantes do anexo | produzem
efeitos a partir de 1 de Agosto de 2001. 12

2 Acordo celebrado com o SITESC. publicado no B.T.E., 1% série, n° 8, de 28.02.02, cujo Aviso de
Portaria de Extensio fo1 publicado no B TE., 1*série, n® 35, de 22.09 .02, aguardando-se pela
publicacio da mesma.
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