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Nos dltimos anos, temas como a discriminacdo e diversidade no local de
trabalho tém ganhado crescente relevancia, impulsionados por movimentos
sociais e mudancas nas expectativas da sociedade e do mercado. Nesta
edicdo especial da Revista Configuragées, sdo trabalhados relevantes
tépicos, com vista a melhor compreender de que forma as organizacdes
podem enfrentar e superar os desafios relacionados com a discriminagao
e, desta forma, promover uma cultura de inclusdo e respeito.

Apesar do reconhecimento universal do direito a igualdade e a ndo
discriminacdo no emprego e no trabalho, a discriminacdo racial e étnica,
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baseada no género, orientacdo sexual, idade, aparéncia fisica, deficiéncias
fisicas e mentais, classe social, estatuto socioecondmico e educacional,
localizacdo geografica, religido e identidade nacional, continua a afetar
milhdes de trabalhadores. Este cenario de desigualdade produz obstaculos
no acesso ao mercado de trabalho e as condicdes de emprego (e.g.,
oportunidades de progressdo de carreira, remuneracdo, formacao).
Mais ainda, reflete-se nas fronteiras entre trabalho e nao trabalho,
nomeadamente no uso do tempo, na qualidade de vida e nas expectativas
ligadas aos varios dominios da vida humana e social. A literatura
recente continua a evidenciar os contextos de trabalho como espacgos de
discriminagao cumulativa que perpetuam e complexificam o modo como
a desigualdade opera com base na diferencga e na interseccionalidade das
varias categorias sociais acima identificadas. Devido as novas conjunturas
econdmicas e financeiras, intensificacdo dos fluxos migratdrios, crises na
salde publica e inovacdes tecnoldgicas (de que é exemplo paradigmatico
a introducdo da Inteligéncia Artificial no contexto laboral), o trabalho tem
sofrido transformacgdes profundas que resultam na reconfiguracao das
profissoes e em novas formas de concegdo e execugdo do trabalho e da
hierarquia organizacional. O cenario assim tracado tem resultado num
aumento da precariedade e vulnerabilidade no emprego, nas profissoes
e nas organizagbes para os grupos socialmente minoritarios, tornando
os espacos de trabalho cada vez mais opressivos e violentos. Todavia, os
movimentos sociais e ativistas tém pouco a pouco conquistado direitos e
voz na defesa das minorias nas esferas publica e privada, levando a uma
crescente atengdo da gestao para uma visdo mais complexa e articulada
da diversidade e do seu potencial criativo e inovador para as organizagoes
e seus ambientes sociais. Fruto dessa maior visibilidade das minorias e
da tomada de consciéncia das vérias partes envolvidas, as organizagfes
comecgam a reinventar formas de acolher e integrar a heterogeneidade da
forca do trabalho e de conceber as estruturas e as dindmicas relacionais
organizacionais.

Vivemos numa era de transformacdo social, onde os conceitos de
discriminacdo e diversidade assumem um papel central nas discussoes
sobre o ambiente de trabalho e a estrutura das organizacées. Compreender
e abordar essas questdes assume-se ndo apenas como um imperativo
ético, mas também como um fator crucial para o sucesso e a inovacao
nas organizagoes. A discriminagdo no ambiente de trabalho pode
manifestar-se de diversas formas, seja através de procedimentos formais
de gestao das pessoas, seja nas relagbes interpessoais no contexto de
trabalho, traduzindo-se em comportamentos preconceituosos explicitos
ou agressoOes mais subtis. Por outro lado, observa-se que a diversidade,
além de ser uma questdo de justica social, é também um relevante motor
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paraainovacao e o crescimento das organizagoes. Sao diversos os estudos
gue nos mostram que equipas diversificadas tendem a ser mais criativas e
eficazes na resolucdo de problemas de complexidade crescente.

Pela relevancia que a tematica assume, convidamos todos/as os/as
leitores/as a envolverem-se ativamente com os conteldos desta edicéo,
e desta forma refletirem sobre as suas préprias praticas, com vista
a promocdo e implementacdo de acBes concretas conducentes a um
ambiente de trabalho onde a discriminagao nao tenha lugar e a diversidade
seja celebrada e valorizada.

Nesta edicdo a/o leitor/a pode encontrar um primeiro artigo dedicado
a tematica da Integracdo de pessoas com deficiéncia visual no mercado de
trabalho em Portugal: Contributos para a identificacdo de boas praticas,
da autoria de Ana Andrade, Lulcia Henriques, Isabel Soares Silva e Diana
Costa. Recorrendo a uma revisao da literatura aprofundada e cuidadosa,
as autoras procuram identificar e elencar boas praticas a adotar pelas
entidades empregadoras com o intuito de promover a integracao de
pessoas com deficiéncia visual no mercado de trabalho, deixando uma
série de recomendacdes.

Ja no segundo artigo, da autoria de Patricia Cruz, Carla Cerqueira e
Emilia Araujo, as autoras debrucam-se sobre a questdo dos Planos de
Igualdade de Género no Ensino Superior em Portugal: Descricdo e Notas
Reflexivas, procurando descrevé-los e refletir sobre as suas principais
caracteristicas. Em particular, exploram a potencialidade transformativa
destes instrumentos e ressaltam a urgéncia de repensar alguns pontos
criticos, especialmente no que se refere a existéncia e a abrangéncia dos
diagndsticos, bem como ao envolvimento e a participagdo das diversas
partes interessadas.

Por fim, o terceiro artigo, da autoria de Patricia Jerénimo, coloca o foco
na questao da Diversidade religiosa e discriminagdo indireta em contexto
laboral: O que nos diz a pratica dos tribunais? tomando em consideracdo
a crescente visibilidade da religido no local de trabalho e encarando esta
enquanto possivel foco de tensdo e litigio na Europa. A autora recorre a
um apanhado de decisoes de tribunais estatais e internacionais sobre
a matéria, procurando discutir e problematizar as implicacdes dessas
mesmas decisdes e descortinar os desafios que se colocam a conciliagdo
entre deveres profissionais e deveres religiosos de determinadas minorias
religiosas, num mercado de trabalho fortemente marcado pela influéncia
catélica.

Acreditamos que estas reflexdes sublinham a pertinéncia de fomentar
culturas de diversidade e inclusao, contribuindo assim para a construgao
de locais de trabalho onde todas as pessoas se sintam valorizadas e
respeitadas, independentemente das suas pertencas sociais e identidades.
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Em suma, esperamos que esta edicdo inspire lideres, gestores/as e
profissionais a refletir sobre as suas prdprias praticas e a tomar medidas
concretas para combater a discriminacdo e fomentar a diversidade, com
vista a um futuro mais justo e inclusivo das organizacdes do presente e do
futuro.
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Resumo

Dados estatisticos recentes e estudos realizados em Portugal revelam a dificuldade
que pessoas com deficiéncia visual enfrentam na integracdo no mercado de trabalho.
O presente trabalho surgiu com o objetivo de identificar e dar a conhecer boas
praticas que as entidades empregadoras podem (e devem) adotar, esperando-se
desse modo contribuir para a promocéao da integracdo das pessoas com deficiéncia
visual no mercado de trabalho. Para o efeito, recorreu-se a revisao da literatura,
tendo-se privilegiado nessa revisdo as recomendagGes nacionais e europeias neste
dominio e os estudos realizados em Portugal cujo objetivo se centrava precisamente
na compreensao do processo de integragdo profissional de pessoas com deficiéncia
visual.
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Abstract

Integration of visually impaired people in the labour market in Portugal:

contributions to the identification of good practices

Recent statistical data and studies carried out in Portugal reveal the difficulty that
people with visual impairment face in integrating the labour market. The present work
was developed with the objective of identifying and promoting good practices that
employers can (and should) adopt. We also hope that this work can contribute to the
promotion of the integration of people with visual impairments in the labour market.
For this purpose, a literature review was carried out, with emphasis on national and
European recommendations in this field and studies carried out in Portugal whose
goal was precisely centred on understanding the professional integration process of
people with visual impairments.

Keywords: Visual impairment, employment, good practices, people management

Résumé

Intégration des personnes ayant une déficience visuelle sur le marché du travail au Portugal:
contributions a lidentification des bonnes pratiques

Des données statistiques récentes et des études réalisées au Portugal révelent la
difficulté d'intégration des personnes ayant une déficience visuelle sur le marché du
travail. Le présent travail a été développée afin d'identifier et de faire connaitre les
bonnes pratiques que les employeurs peuvent (et doivent) adopter, espérant ainsi
contribuer a la promotion de l'intégration des personnes ayant une déficience visuelle
sur le marché du travail. A cet effet, la littérature a été revue, mettant l'accent sur
les recommandations nationales et européennes dans ce domaine et sur les études
menées au Portugal dont l'objectif était précisément centré sur la compréhension du
processus d'insertion professionnelle des personnes ayant une déficience visuelle.

Mots-clés: Déficience visuelle, emploi, bonnes pratiques, gestion du personnel

Introducao

De acordo comum estudo realizado por Pedroso et al. (2012) paraa Associacdo
dos Cegos e Ambliopes de Portugal (ACAPO), existiam em Portugal em 2012
cerca de 27 mil pessoas com algum tipo de incapacidade visual, situando-se
a taxa de emprego dessa populagdo nos 32,9%, ao passo que na populagao
geral era de 62,9%. Segundo a mesma fonte, a propor¢do de “empresarios,
dirigentes e profissionais liberais” era apenas metade da observada na
populacao em geral, enquanto a proporcdo de “empregados executantes”
atingia o dobro do verificado na populacdo em geral. Segundo dados mais
recentes, relativos aos Censos 2021, a populagao com incapacidade em ver
situa-se nos 3,5%; por outro lado, a fonte citada permite ainda constatar que a
taxa de emprego desta populagao se situa nos 17,5%, enquanto na populagao
dita normal se situa nos 49,1% (Instituto Nacional de Estatistica [INE], 2022,
2023). A nivel europeu, estima-se que existam mais de 30 milhdes de pessoas
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com deficiéncia visual, sendo a taxa média de desemprego destas pessoas
superior a 75% (Organizacion Nacional de Ciegos Espafioles [ONCE], 2019).

0 conjunto dos dados estatisticos apresentados anteriormente, ainda
que breve, ilustra as maiores dificuldades de integracdo no mercado de
trabalho das pessoas com deficiéncia visual face a populacdo em geral.
Tendo em conta tal realidade, o presente trabalho pretende contribuir
para a identificacdo de boas praticas que podem (e devem) ser adotadas
na selecdo e contratacdo, bem como na integracdo profissional de
pessoas com deficiéncia visual em Portugal. Para concretizar tal objetivo,
recorreu-se a literatura, tendo-se privilegiado nessa revisdo as seguintes
fontes: 1) recomendacg6es europeias, incluindo exemplos de boas praticas
implementadas a nivel europeu de modo a refletir o que pode ser feito
também em contexto nacional, e Il) estudos realizados em Portugal que
visavam precisamente identificar e compreender as iniciativas e praticas
implementadas com vista a um processo de integragao profissional bem-
sucedido de pessoas com deficiéncia visual. Dado que o desconhecimento
por parte dos empregadores, muitas vezes causado pelo preconceito, tem
sido identificado como uma das maiores barreiras a integracdo de pessoas
com deficiéncia visual no mercado de trabalho (ex., Andrade, 2015; Bacelo,
2012; Costa, 2012; Couto, 2019; Ferreira, 2010; Monteiro, 2012; Soares, 2015),
espera-se que o presente trabalho possa contribuir para informar e, desta
forma, mudar a atitude das entidades empregadoras.

A deficiéncia visual corresponde a diminuicdo significativa do sentido
da visao e reflete-se em diversos graus de limitacdo, desde a baixa visao
até a cegueira, por causas diversas: alteracdes genéticas, complicacdes
verificadas durante a infancia ou idade adulta (Pelechano et al., 1995) ou
infecbes maternas durante o periodo gestacional (Direcdo-Geral da Saulde
[DGS], 2000).

N3o obstante as maiores dificuldades de integracdo no mercado de
trabalho de pessoas com deficiéncia visual face a populagdo em geral,
tém sido dados passos em tal integracdo, em virtude, ndo s6 da evolugdo
tecnoldgica ocorrida, mas também por forca da legislacdo. Com efeito,
a evolucdo tecnoldgica permitiu que estas pessoas passassem a ter
oportunidade de exercer um leque maior de profissdes, ao invés do que
acontecia anteriormente, quando estavam restritas a profissoes como
telefonista, afinadores de pianos ou operadores de fabrica integrados em
linhas de montagem (Andrade, 2015; Andrade et al,, 2017; Bacelo, 2012; Costa,
2012; Couto, 2019). Como sublinham varios autores (ex., Andrade, 2015;
Andrade et al,, 2017; Bacelo, 2012; Couto, 2019), a tecnologia tem-se revelado
um importante aliado das pessoas com deficiéncia visual, visto que cada
vez mais surgem ferramentas e recursos que lhes permitem contornar as
suas limitagdes e ganhar autonomia, e assim assumir um papel ativo tanto
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a nivel social como profissional. Do ponto de vista legislativo, é importante
ressalvar que a generalidade dos paises europeus possui legislacdo
relativa a contratacdo de pessoas com deficiéncia (Papakonstantinou et al.,
2019) como se constata num documento produzido pela ONCE (2019). No
caso de Portugal, as alteraces a legislacdo nacional assumem um papel
importante ao nivel da integracdo de pessoas com deficiéncia no mercado de
trabalho, nomeadamente a Lei n.° 38/2004. Esta lei determina um sistema de
quotas de vagas destinada a cidaddos com deficiéncia. No que se refere as
organizagdes privadas, dependendo da dimensao da organizagao, as vagas
podem representar até 2% do total de trabalhadores. Na administracdo
publica, o sistema de quotas representa uma percentagem igual ou superior
a 5% (Capitulo IV, Artigo 28.°, n.°s 1e 3).

Mais recentemente, a Lei n.° 4/2019 veio reforcar a Lei n.° 38/2004,
nomeadamente no que diz respeito as quotas destinadas ao setor privado
para pessoas com deficiéncia com grau de incapacidade igual ou superior a
60%. Esta Lei estabelece que as médias empresas com um nimero igual ou
superior a 75 trabalhadores devem admitir trabalhadores com deficiéncia,
em nUmero ndo inferior a 1% do pessoal ao seu servico. As grandes
empresas devem admitir trabalhadores com deficiéncia, em ndmero ndo
inferior a 2% do pessoal ao seu servigo. De mais a mais, esta lei define que a
informacdo anual das empresas relativamente ao nimero de trabalhadores
com deficiéncia ao seu servico é efetuada no Relatério Unico, estando, caso
ndo o cumpram, sujeitas ao pagamento de uma coima (Artigo 5.°, n.>> 1 e 2;
Artigo 6.°% Artigo 9.°, n.° 1).

Para além da legislacdo em vigor em Portugal, existem incentivos aos
quais as entidades empregadoras podem aceder, como beneficios fiscais
ou apoios financeiros atribuidos pelo Instituto de Emprego e Formacao
Profissional (IEFP) (Costa, 2012; Couto, 2019). Segundo refere a ACAPO
(2023), as entidades empregadoras podem aceder aos apoios financeiros
através do Programa de apoio ao emprego e qualificacdo que agrega diversas
modalidades de apoio. O financiamento varia em fungao das habilitagdes da
pessoa contratada e do tipo de entidade empregadora, e a comparticipacao
pode ser em forma de bolsas de estagios ou outros subsidios, de adaptacdo
de postos de trabalho e consequente financiamento na aquisicdo de produtos
de apoio, ou ainda, da eliminacdo de barreiras arquitetdnicas.

No entanto, a obrigatoriedade de contratagao imposta pela legislacdo
ou os apoios financeiros disponibilizados, per si, ndao fardo com que os
empregadores deixem de acreditar que a deficiéncia constitui um obstaculo
a produtividade de um trabalhador (GRACE, 2021). Ou seja, as medidas
proativas descritas anteriormente sdo preponderantes, como refere Eckhaus
(2022), para promover a integracao profissional de pessoas com deficiéncia
visual, assim como a tecnologia existente, mas ndo sao condicdo suficiente.
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Segundo estudos realizados por McDonnall et al. (2020) e Papakonstantinou
et al. (2019), a maioria dos empregadores possui pouco conhecimento acerca
das pessoas com deficiéncia visual e da forma como desempenham tarefas
relativas ao trabalho e, por ineréncia, também desconhece como adaptar
convenientemente o posto de trabalho. Tal origina atitudes negativas
relacionadas com esteredtipos comuns, segundo 0s quais estas pessoas
carecem de conhecimento, competéncias, habilidades para o emprego, sado
menos produtivas do que pessoas sem deficiéncia, podendo a sua contratacdo
ser por isso financeiramente prejudicial para a organizagao. Estas crengas
resultam, numa primeira instancia, em baixas taxas de empregabilidade e,
por consequéncia, em altas taxas de desemprego de pessoas com deficiéncia
visual.

Em suma, como é salientado pela ACAPO (2023), a deficiéncia visual
nao deve determinar a profissao da pessoa, mas, sim, as suas qualificagdes
académicas e profissionais, as suas competéncias pessoais e profissionais;
além disso, a garantia de um posto de trabalho adequado as necessidades,
com o recurso a produtos especificos que permitam o acesso a informacao,
contribuirad para maximizar a autonomia no trabalho. E assim sendo, as
boas praticas que as entidades empregadoras podem e devem implementar
ao nivel da gestdo das pessoas, desde o recrutamento até a integracdo,
certamente fardo muita, sendo toda, a diferenca.

1. Aspetos metodologicos e principais resultados

Como referido anteriormente, naidentificagdo das boas praticas de integracdo
de pessoas com deficiéncia visual no mercado de trabalho, privilegiou-se
literatura que versasse sobre tais praticas em contexto portugués. Assim,
na pesquisa de estudos realizados em Portugal sobre a tematica em apreco,

foram utilizados os seguintes termos: “integracao profissional”, “deficiéncia
visual”, “pessoas cegas”, “mercado de trabalho Portugal”. Essa pesquisa foi
feita através do Google Scholar, incluindo apenas dissertacdes de Mestrado
que tivessem sido desenvolvidas em portugués. Nesta pesquisa inicial,
foram consultadas também todas as referéncias bibliograficas de modo a
identificar outros estudos nacionais.

Na Tabela 1 é feita referéncia aos estudos que foram identificados neste
processo de pesquisa, incluindo uma descricdo do(s) seu(s) objetivo(s) e
desenho/amostra. A apresentacdo dos mesmos é feita por ordem cronoldgica
crescente.
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Tabela 1 - Sintese dos estudos identificados na pesquisa realizados em contexto
portugués sobre a integracdo profissional de pessoas com deficiéncia visual

AUTOR ANO OBJETIVO(S) DESENHO/AMOSTRA
o Procurar contribuir para um maior conhecimento sobre a formagdo e a | Estudo de caso realizado numa
insergdo profissional destinada a pessoas com deficiéncia visual em | associagdo portuguesa que presta
Portugal, estudando uma instituicdo vocacionada para essa intervengdo; | apoio a pessoas com deficiéncia
Ferreira 2010 o Conhecer, de forma aprofundada, os modelos de formagdo dirigidos & | visual. Realizadas 8 entrevistas: 4 a
pessoa com deficiéncia visual na instituigao; profissionais da associagdo e 4 a ex-
o Compreender os processos de inserc¢do profissional dos formandos da | formandos de dois dos cursos da
instituigdo. associagao.
o Realizar uma analise exploratdria, tedrica e empirica da situagdo em
Portugal no que respeita a integragao de pessoas cegas no mercado de
trabalho e nas organizagdes; Selecionadas 5 empresas.
Bacelo 2012 o Compreender algumas das razées que levam a uma mais acentuada falta | Realizadas entrevistas a:
de oportunidades de trabalho das pessoas cegas; 7 pessoas cegas e a 5 chefias.
o Perceber até que ponto pessoas com esta incapacidade podem ser
inseridas no mercado de trabalho, tal qual ele esta pensado e organizado.
o Compreender qual a perce¢do que mulheres portadoras de deficiéncia
visual T as opor de educagdo e insergdo
no mercado de trabalho que lhes foram disponibilizadas, bem como aos
apoios recebit e facilid /difi des de integragdo nas referidas | Realizadas entrevistas a 2 mulheres
Monteiro 2012 reas; com deficiéncia visual e a 1 técnico
« Compreender o que sentem em relagdo as suas limitagdes e como as | da ACAPO.
superaram;
o Perceber se sentiram ser alvo de dupla discriminagdo: fator deficiéncia
associado ao género.
o Compreender o percurso das pessoas cegas desde a fase de selegdo até
a integragao, passando pela formagao;
o Perceber como se processa a integragdo de individuos cegos no mercado
de trabalho, tanto na perspetiva dos préprios, como na das respetivas
organizagges.
Perspetiva das organizages:
o Compreender de que forma foi efetuado o processo de selegdo de um | Realizadas 13 entrevistas:
trabalhador cego, no sentido de avaliar as suas especificidades; 8 a pessoas cegas integradas no
Andrade 2015
o Perceber como as organizagdes geriram o processo de integragdo desse | mercado de trabalho e 5 a
trabalhador. chefias.
Perspetiva do trabalhador cego:
o Compreender o modo como este perceciona a integragdo no mercado de
trabalho;
e Perceber em que medida o acesso ao mercado de trabalho de pessoas
cegas ¢ influenciado pela organizagdo onde é ministrada formagdo
profissi ifi dirigida a este da laga
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Explorar as percegdes individuais de pessoas cegas face a experiéncia de
procura de emprego;

. as mais comt experienci durante o

processo de procura de emprego segundo as pessoas cegas;

Identificar os principais facilitadores experienciados na procura de
Realizadas entrevistas a 19 pessoas
Soares 2015 emprego na perspetiva das pessoas cegas; .
com deficiéncia visual.

Estudar os principais eventos geradores de stresse decorrentes da

procura de emprego identificados por pessoas cegas;

Perceber quais as principais estratégias de coping utilizadas pelas
pessoas cegas para reduzirem o stresse resultante dos eventos mais

frequentemente identificados durante o processo de procura de emprego.

Realizadas entrevistas a: 1 técnica da
ACAPO;

1 pessoa cega;

Analisar boas praticas de inclusdo de pessoas com deficiéncia visual no
Couto 2019 mercado de trabalho.

3 pessoas ambliopes.

Fonte: elaboragdo proépria.

Assumindo que a pesquisa possa nao ter identificado todos os estudos
realizados em contexto portugués, de um modo geral, os dados espelhados
na Tabela 1 ndo deixam de apontar para uma escassez de investigacdo
nesta tematica em Portugal. Tal sistematizacdo permite ainda constatar que
todos os estudos identificados sdo de natureza qualitativa. Ainda que este
tipo de estudos ndo almeje a representatividade estatistica mas, grosso
modo, a saturacdo tedrica, ndo deixa de ficar patente o reduzido nimero de
participantes em alguns deles. Em todo o caso, ndo obstante as fragilidades
elencadas, os estudos identificados, a par de recomendacdes europeias
sobre o tema, permitem determinar um conjunto de boas praticas com vista a
promocdo da integragao de pessoas com deficiéncia no mercado de trabalho.
E sobre tais praticas que o ponto seguinte se debruca. Por uma questdo
de organizagao da informacgao, optou-se por estruturar tal apresentacdo
em torno de duas “fases” temporais no processo de gestdo de pessoas: |)
recrutamento e selecdo; Il) processo de integracdo na organizacao.

1.1. Recrutamento e Selecao

A primeira boa pratica que se espera que as entidades empregadoras
adotem enquadra-se na fase de recrutamento e selegao profissional, visto,
que quando surge um(a) candidato(a) com deficiéncia neste processo, é
recomendado que seja realgado o perfil apresentado no que se refere as suas
competéncias, conhecimentos e experiéncia para desempenhar as funcgdes,
sem que a deficiéncia visual tenha relevancia (Andrade, 2015; Andrade et
al,, 2017, Costa, 2012; Couto, 2019; Eckhaus, 2022; Lengnick-Hall et al., 2008).
Na legislacdo portuguesa esta patente esta preocupacdo, nomeadamente no
Cddigo do Trabalho, em cuja Lei n.° 7/2009, de 12 de fevereiro, Artigo 24.°,
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n.° 1, se pode ler que “O trabalhador ou candidato a emprego tem direito a
igualdade de oportunidades e de tratamento no que respeita ao acesso ao
emprego (..), ndo podendo ser privilegiado, beneficiado, prejudicado, privado
de qualquer direito ou isento de qualquer dever em razdo, nomeadamente de
(..) deficiéncia (..)". Além disso, o n.° 2 (alinea a) do mesmo artigo acrescenta
que tal direito deve respeitar critérios de selecéo e condicGes de contratacéo,
em qualquer setor de atividade e a todos os niveis hierarquicos.

Markel et al. (2009) alertam para a forma como as vagas de emprego
sdo divulgadas, de modo a evitar que sejam adotadas praticas consideradas
discriminatdrias, tais como formatos de divulgacdo que ndo sejam passiveis
de leitura por pessoas com deficiéncia visual. Complementarmente, como
salienta Couto (2019), é importante que a vaga seja detalhada ao maximo.
A problemaética do recrutamento foi abordada no estudo de Soares (2015),
tendo alguns dos participantes mencionado dificuldades originadas pela
pouca acessibilidade dos sites de procura de emprego. Neste contexto, sera
boa pratica o cumprimento das diretrizes das Web Content Accessibility
Guidelines (WCAG) 2.0, que definem como tornar o conteldo web mais
acessivel a pessoas com deficiéncia, incluindo, a visual. Tais diretrizes
assentam em quatro principios fundamentais:

1. Percetivel - toda a informacdo e interface deve ser legivel e
percebida por todos;

2. Operavel - a navegacdo e o acesso a todas as funcionalidades
devem ser garantidas, independentemente do perfil do utilizador e
dos dispositivos de navegacdo que utiliza;

3. Compreensivel - toda a informacdo deve ser compreendida por
todos e prever a tolerdncia ao erro;

4. Robusto - deve assegurar a interoperabilidade entre sistemas e
compatibilidade tecnoldgica (ComAcesso, 2023).

Ainda no recrutamento, num dos estudos realizados em Portugal (Couto,
2019), verifica-se que a maioria dos participantes foi recrutada através da
ACAPO. Com menor expressdo, também no estudo de Andrade (2015) e no
de Soares (2015), se observa que foram recrutados participantes por via
desta Associagao. O conjunto destes dados sugere, tal como refere Costa
(2012), que as associacbes de pessoas com deficiéncia assumem um papel
relevante no ambito da candidatura a vagas de emprego. Neste sentido, pode
assumir-se que, para potenciais empregadores, serd boa pratica procurar
junto destas entidades o esclarecimento de duvidas. Tal contacto, além de
sensibilizar e informar acerca das questdes da deficiéncia, permite também
obter informacdo sobre a legislacdo e incentivos a contratac&do, bem como
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orientacdo sobre o processo de integracdo do trabalhador com deficiéncia
(Costa, 2012; Couto, 2019; GRACE, 2021).

A GRACE é uma associacdo empresarial de utilidade publica, sem fins
lucrativos, que atua nas areas da Responsabilidade Social e Sustentabilidade
e que elaborou um guia de boas praticas, incluindo nos dominios do
recrutamento e integracdo de pessoas com deficiéncia no mercado de
trabalho (GRACE, 2021). Por exemplo, é proposto que a conducdo de uma
entrevista de emprego com candidatos com deficiéncia seja moldada por
competéncias especificas de modo a evitar discriminacdo. Nesse dmbito, uma
das recomendacdes desta entidade é a de que um elemento dos recursos
humanos obtenha formacao especifica na area, sendo dado como exemplo o
caso da empresa El Corte Inglés em que os elementos dos recursos humanos
receberam esse tipo de formacgao.

Em 2018, a Unido Europeia de Cegos (UEC) realizou um levantamento de
boas praticas de emprego nacionais em diferentes paises da Europa com o
objetivo de as dar a conhecer, esperando que sejam utilizadas para ajudar a
moldar boas praticas nos diferentes paises. Relativamente a problematica da
acessibilidade nos sites dedicados a procura de emprego, uma das praticas
destacadas diz respeito ao portal de emprego denominado ‘employPWD.me’,
criado pela Unido dos Cegos de Montenegro com o objetivo de estabelecer
ligacdo e permitir a comunicacao efetiva entre empregadores e pessoas
com deficiéncia que estejam desempregadas. Nesse espaco, ndo sé surgem
oportunidades de emprego, como também existe informacdo acerca de
direitos laborais e beneficios e incentivos financeiros para o trabalho. Por
outro lado, permite ainda que os empregadores estabelecam ligagdo com
pessoas desempregadas com deficiéncia, acedendo as suas biografias e
a breves apresentacdes em video, nas quais os(as) candidatos(as) a um
emprego destacam as suas capacidades e qualificagdes. Os criadores deste
portal consideram-no um conceito inovador e original e acreditam que
poderia ser facilmente replicado noutros paises e, dessa forma, encorajar
mais empregadores a contratarem pessoas com deficiéncia visual (Bigovic
et al., 2018).

Em Portugal, existe uma agéncia de empregabilidade ao servico
das pessoas com deficiéncia que atua a nivel nacional, a “Valor T". Esta
agéncia de emprego trabalha com vista a aproximar candidatos(as) e
entidades empregadoras, bem como a acompanhar ambos no processo de
recrutamento e de selecao profissional, avaliando, por um lado, o talento
do(a) candidato(a) e, por outro, as caracteristicas do posto de trabalho
disponibilizado pela entidade empregadora. A agéncia acompanha ainda a
integracdo do(a) candidato(a), prestando todo o apoio necessario no periodo
de colocacédo e pds-colocacdo (Valor T, 2023).
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Relativamente ao acolhimento, no guia de boas praticas proposto pela
GRACE (2021), é preconizado que as empresas devem garantir que todo
0 processo de onboarding esteja adequado a qualquer pessoa, ndo sendo
necessaria uma preparagdo especifica por se tratar de um trabalhador
com deficiéncia. Neste sentido serd importante assegurar que toda a
documentacgdo apresentada nesta etapa se encontra em formato acessivel.

1.2. Integracao

A integracdo de um trabalhador com deficiéncia visual numa entidade
empregadora, quando bem-sucedida, implica uma participacdo plena
no local de trabalho. Assim, para o sucesso da mesma, é importante que
empregadores, o proprio trabalhador com deficiéncia visual e os restantes
colegas de trabalho tenham um papel ativo nesse processo, podendo também
ser relevante o apoio de entidades responsaveis pela reabilitacdo de pessoas
com deficiéncia visual, de modo a garantir o apoio inerente a integracdo
do trabalhador com deficiéncia visual, adaptando e proporcionando-lhe
condigbes de trabalho, sem o infantilizar ou desvalorizar (Andrade, 2015;
Andrade et al.,, 2017; Bacelo, 2012; Carvalho-Freitas, 2007; Costa, 2012; Couto,
2019; Grace, 2021; Kaye et al,, 2011; Lengnick-Hall et al., 2008; Markel et al,
2009).

E no contexto da integracdo que surge o modelo de experiéncias de
trabalho bem-sucedidas para trabalhadores com deficiéncia visual proposto
por Golub (2006), segundo o qual empregadores e trabalhadores deverdo
assumir um papel ativo no processo de integracdo. O modelo esta alicercado
em 14 etapas, sendo sete referentes as atitudes do empregador e as outras
sete ao trabalhador. O alcance da Ultima etapa do modelo, para ambos
os intervenientes do processo, pressupde adaptagdo mutua com vista a
reconhecer, respeitar e valorizar as diferengas.

Em primeiro lugar, no sentido de envolver todos na fase da integragao,
é importante sensibilizar e informar os restantes colegas acerca da
deficiéncia visual, para esclarecer duvidas e eliminar preconceitos (Costa,
2012; Couto, 2019; GRACE, 2021). As sessbes de formacgdo e informacao
destinadas a gestores e chefias, além da abordagem a deficiéncia visual,
aos apoios financeiros e aos incentivos fiscais a que podem aceder, também
deverdo incluir a partilha de experiéncias com empregadores que tenham
histérias de sucesso na contratacdo de pessoas com deficiéncia, bem como
estratégias de reformulacdo de fungdes de trabalho a serem exercidas por
aquelas pessoas (Costa, 2012; Eckhaus, 2022; Kaye et al., 2011; McDonnall et
al,, 2020; Papakonstantinou et al., 2019).

Esta sensibilizacdo assume relevancia na medida em que, num estudo
realizado por McDonnall (2014), se constatou que muitos empregadores,
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responsaveis de recursos humanos ou chefias desconheciam de que forma
uma pessoa com deficiéncia visual podia desempenhar as suas funcgdes,
bem como as adaptacbes necessarias no posto de trabalho. Por outro
lado, os empregadores com maiores niveis de conhecimento acerca da
deficiéncia visual revelaram atitudes mais positivas em relacdo as pessoas
com deficiéncia visual que empregavam. No mesmo sentido, os participantes
de um estudo realizado por Barros et al. (2020) apontaram, entre outros
fatores, o desconhecimento social sobre a deficiéncia visual como uma das
principais barreiras no acesso ao mercado de trabalho e, consequentemente,
o desconhecimento acerca de como uma pessoa com deficiéncia visual
consegue desempenhar as suas fungdes. Por outro lado, os participantes
neste estudo que estavam a trabalhar manifestaram-se satisfeitos com as
fungdes que desempenhavam. Um dos motivos indicados como gerador de
insatisfacdo no trabalho foi a falta de acessibilidade, tanto no que se refere
a tecnologia e equipamentos, como a iluminacao e acessibilidade do espaco.
Ainda neste sentido, a ONCE (2019) liderou um estudo comparativo realizado
a nivel europeu, cujo principal objetivo foi expor em detalhe a situacdo das
pessoas com deficiéncia visual na Europa relativamente ao emprego e
identificar os desafios e oportunidades existentes, propondo recomendagdes
para melhorar o acesso ao mercado de trabalho das pessoas com deficiéncia
visual, com recurso a varias fontes de informacdo. Neste estudo, a ONCE
destaca que, em janeiro de 2018, a Associacao Dinamarquesa de Cegos
publicou um relatdrio intitulado “Os Invisiveis”, inerente a um inquérito que
possibilitou recolher opinides de empregadores acerca dos trabalhadores
com deficiéncia visual. Através desta investigacdo constata-se que os
empregadores nem sempre tém opinides negativas ou preconceitos
contra potenciais trabalhadores com deficiéncia visual, mas necessitam de
conhecimento sobre programas de apoio, subsidios salariais e empregos
adequados para deficientes visuais (ONCE, 2019).

Segundo o levantamento de boas praticas da UEC, a Federac&o Francesa
de Cegos criou um folheto informativo com o titulo: Trabalhar em conjunto!
Boas Praticas com um colega de trabalho com Deficiéncia Visual. Trata-se
de um guia de fécil utilizacdo, que contém informacdes relevantes tais como:
o0 que significa ser ambliope'; como orientar uma pessoa cega ou ambliope; e
a utilidade da bengala branca? (Bigovic et al., 2018).

Outra boa pratica que as entidades empregadoras podem implementar
diz respeito a um programa de tutoria (GRACE, 2021), em que um tutor assume
um papel preponderante tanto no acolhimento como na integragao. O tutor,
que tanto pode ser um colega como um chefe, acompanha o trabalhador

1 Ambliope - pessoa com baixa visdo.
2 Bengala branca - bengala utilizada pelas pessoas cegas para auxiliar na mobilidade.
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com deficiéncia durante os primeiros tempos na entidade empregadora,
podendo o nivel de apoio variar com o tipo e o grau de deficiéncia (desde um
acompanhamento pontual até um compromisso de algumas horas diarias
durante os dois ou trés primeiros meses). Com o tempo é esperado que o
trabalhador com deficiéncia se integre na empresa e que a necessidade de
apoio por parte do tutor diminua. Neste contexto, a fonte citada da diversos
exemplos que ajudam a ilustrar a relevancia desta pratica. Por exemplo,
no Grupo Jerdnimo Martins, tutores e equipas de loja assumem um papel
relevante no sucesso da integracdo do trabalhador com deficiéncia; na LIPOR,
a tutoria é considerada preponderante na integracdo destes trabalhadores;
e no Santander, os tutores sdo selecionados de acordo com o perfil mais
adequado ao contexto do trabalhador com deficiéncia e usufruem de apoio
para se prepararem o melhor possivel para desempenhar essa tarefa.

No que respeita a adaptacdo do posto de trabalho, a Agéncia Europeiapara
a Seguranca e Saude no Trabalho (EU-OSHA, 2004) refere que a adaptacéo
dos postos de trabalho implica um conjunto de alteragdes: fornecimento ao
trabalhador de todos os equipamentos necessarios para a realizacdo do
trabalho (computadores equipados com leitor de ecra® ou ampliadores de
carateres); garantia de acessibilidade da informacdo; atencdo aos espagos
fisicos, podendo haver alteracGes no pavimento (faixas de aviso tacteis no
topo de escadas, degraus debruados com cores vivas) e/ou sinalizagbes
(Braille e caracteres grandes perto dos puxadores das portas) (EU-OSHA,
2004). No sentido de suportar as despesas necessarias, assumem especial
relevancia os apoios financeiros (GRACE, 2021; Eckhaus, 2022).

No que se refere as boas praticas inerentes a adaptacdo do posto de
trabalho, tendo em conta os estudos realizados em Portugal, verifica-se que
alguns participantestiveram adaptagGes no posto de trabalho, nomeadamente
a aquisicdo de equipamentos adaptados, tais como: computadores com
leitores de ecrd, scanner e linha braille (Andrade, 2015; Andrade et al., 2017;
Bacelo, 2012; Couto, 2019). Foram também identificadas situacdes em que a
adaptacdo dos postos de trabalho foi além da aquisicdo de equipamentos.
0O estudo de Ferreira (2010) reporta que foram colocadas marcas num
equipamento de modo a que um trabalhador cego o pudesse utilizar
autonomamente. Por outro lado, no estudo de Bacelo (2012), é reportado
que uma entidade empregadora procurou diminuir a inacessibilidade das
plataformas internas de modo a que os trabalhadores cegos pudessem ter
mais autonomia no desempenho das suas funcdes; além disso, a mesma
entidade empregadora colocou marcas tateis no chdo da sala de trabalho, de
forma afacilitar a orientacdo de um dos trabalhadores cegos. Ainda no estudo

3 Leitor de ecrd - software que captura o texto que surge no ecra e envia para um sintetizador de voz que faz
a leitura da informacdo (Sertec, 2023).
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citado, outra boa pratica implementada por uma outra entidade empregadora
diz respeito a adocdo de medidas de organizacdo de trabalho na linha de
montagem para que o trabalhador cego pudesse desempenhar com exatidao
a sua funcgdo. Por fim, no referido estudo, é reportado que uma entidade
empregadora optou por disponibilizar transporte para os trabalhadores com
deficiéncia se deslocarem até a empresa.

Outra realidade que é importante relevar e que as entidades
empregadoras devem ter em conta, € a situacdo de um trabalhador que, apds
a sua contratacdo, adquire ou agrava uma deficiéncia visual. Nestes casos
sera necessario reajustar e adaptar o posto de trabalho dessa pessoa a nova
realidade, através da aquisicdo de equipamentos; ha ainda que ter atencdo
ao espaco fisico (Andrade, 2015; Andrade et al., 2017, Bacelo, 2012; Costa,
2012). Por outro lado, no que diz respeito a organizacdo do trabalho, pode
ser necessario transferir o trabalhador para um posto mais adequado ou
atribuir algumas das suas tarefas a outra pessoa, por exemplo, a condugao
de veiculos (EU-OSHA, 2004).

Neste ambito, no estudo de Bacelo (2012) citado anteriormente, é
mencionada uma entidade empregadora que, perante o agravamento da
deficiéncia visual de um trabalhador, manifestou abertura para uma mudanca
de funcdo caso este ndo conseguisse desempenhar as fungoes atuais. A
mesma situacdo sucedeu no caso de uma pessoa que integra o estudo de
Andrade (2015). Porém, no estudo de Monteiro (2012), devido ao agravamento
do problema visual de um dos participantes, este ndo manteve o emprego.

A boa pratica de adaptar os postos de trabalho, por parte das entidades
empregadoras, permite que as pessoas com deficiéncia desempenhem
convenientemente as suas fungdes (Couto, 2019). Para que uma pessoa com
deficiéncia visual possa trabalhar de forma independente, é importante que
o ambiente de trabalho seja concebido com vista a inclusdo de todos, tanto
no que se refere a tecnologia adaptada necessaria, como ao ambiente fisico
(Bigovic et al., 2018). Neste ambito, a UEC, no seu levantamento de boas
praticas de emprego nacionais em diferentes paises da Europa, destacou
o exemplo verificado na Albania, em que a entidade People’s Advocate
adaptou todo o edificio as necessidades de pessoas com deficiéncia visual.
Em colaboracdo com a Associacdo Albanesa de Cegos, foi criado um edificio
acolhedor e livre de barreiras para todos os funcionarios, com ou sem
deficiéncia visual. Das medidas adotadas destaca-se o facto de o pavimento
que conduz ao edificio ter sido pintado de amarelo e azul para fazer contraste;
além disso, a entrada do edificio é disponibilizada informacdo &audio as
pessoas que chegam, existindo também um mapa tatil que fornece uma
visdo geral do edificio; foram ainda colocadas faixas de identificagdo tatil nas
portas externas e internas e é disponibilizada informacdo sobre formatos de
impressao alternativos (Bigovic et al., 2018). O guia elaborado pela GRACE
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(2021) também da o exemplo da LIPOR, sendo que esta empresa dispde
de instalagbes sem barreiras e possui comunicacdo exterior acessivel,
incluindo sinalética.

As boas praticas descritas estdo de acordo com a perspetiva defendida
pela Agéncia Europeia para a Seguranca e Saude no Trabalho, que preconiza
que um local de trabalho acessivel e seguro para pessoas com deficiéncia
também o é para os trabalhadores em geral, clientes e visitantes (EU-OSHA,
2004).

Ainda no &mbito da adaptagao dos postos de trabalho, mas na perspetiva
da seguranca e saude no trabalho, é recomendado que a avaliacdo de risco
tenha em conta as especificidades da deficiéncia (no caso deficiéncia visual)
e seja coordenada com agles antidiscriminagao, de modo a, por um lado,
respeitar as disposicGes de seguranca e saude e, por outro lado, evitar a
discriminacdo. Uma avaliacdo dos riscos envolve uma andlise cuidada
daquilo que no trabalho é suscetivel de causar danos as pessoas, no sentido
de apurar se as precaugdes tomadas sdo suficientes ou nao. O objetivo
é garantir que ninguém se fira ou adoeca, pelo que os resultados sdo
utilizados para definir as medidas de prevengao mais adequadas. O processo
de implementacdo de medidas para trabalhadores com deficiéncia deve
ser coordenado com todas as partes envolvidas na gestao da seguranca e,
particularmente, com a avaliagao de riscos, de modo que os empregadores
cumpram os seus deveres ao abrigo da legislacdo sobre seguranca e
saulde e antidiscriminacdo. Todas as fases do processo de gestdo de riscos
devem considerar as abordagens antidiscriminacdo, para que, se houver
necessidade, o ambiente, o equipamento e a organizacao do trabalho sejam
alterados ou adaptados de forma a eliminar ou, pelo menos, minimizar os
riscos e a discriminacdo (EU-OSHA, 2004). Alguns exemplos de medidas
podem ser: iluminacdo correta, com contraste adequado entre o ecrd e o
ambiente, tendo em conta as caracteristicas do trabalho e as necessidades
visuais do utilizador; remocdo de obstaculos ou cabos de eletricidade, ou
outros fios, em locais de passagem; sons acusticos ou de aviso; informacao
sobre seguranca e saude em formatos acessiveis; oferta de formac&o as
pessoas que desempenhem fungées de apoio a evacuacdo de trabalhadores
com deficiéncia em caso de emergéncia, incluindo na utilizacdo de eventual
equipamento de evacuacdo especial; definicdo das rotas de evacuacao
considerando a eventual movimentacdo mais lenta de pessoas com
deficiéncia (EU-OSHA, 2004; Couto, 2019). Ter em conta estas boas praticas é
possibilitar que os trabalhadores com deficiéncia exergcam o seu trabalho de
forma segura (EU-OSHA, 2004).
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Conclusao

Embora sejam escassos os estudos realizados em Portugal acerca da
integracdo de pessoas com deficiéncia visual no mercado de trabalho,
constituindo esta, porventura a maior limitacdo ao presente trabalho, a
informacé&o disponivel permite, ainda assim, tecer algumas consideracdes
finais.

Do ponto de vista do recrutamento e da selecdo profissional, o
ideal seria que as pessoas com deficiéncia fossem contratadas pelas
suas competéncias, conhecimentos ou experiéncia para desempenhar
determinada funcdo e que ndo fosse necessaria nem a legislacdo para
quotas de emprego e penalizagOes para os incumpridores, nem a criagao de
programas de empregabilidade especificos para contratacdo de pessoas com
deficiéncia. Esta seria, sem qualquer duvida, a boa pratica a que se esperaria
que as entidades empregadoras, publicas ou privadas, aderissem. Enquanto
tal ndo acontece, sera fundamental continuar a trabalhar a sensibilizacdo de
empregadores e recrutadores para esta realidade: mais pessoas contratadas
pelas suas competéncias, conhecimentos ou experiéncias e cada vez menos
preconceito e desconhecimento.

E tambémimportante ter em conta que cada caso é um caso e que, por isso,
as pessoas com deficiéncia visual ndo tém todas as mesmas necessidades,
ainda que possam desempenhar as mesmas fungdes na mesma entidade
empregadora ou noutra (Costa, 2012). Dai que seja boa pratica envolver o
trabalhador no seu processo de adaptagdo do posto de trabalho, de forma a
garantir que a entidade empregadora dé, de facto, resposta aquela pessoa
em concreto, permitindo-lhe desempenhar convenientemente as suas
fungdes (EU-0SHA, 2004).

Nos estudos analisados, realizados em contexto portugués, verificou-se
gue muitas pessoas beneficiaram da implementagao de algumas das boas
préticas, sobretudo no &mbito da adaptacdo dos postos de trabalho. Porém, ha
ainda um longo caminho a percorrer até que aimplementacdo dessas praticas
seja recorrente. Até porque estes estudos também revelam que muitos dos
participantes nao tiveram adaptacdes no posto de trabalho por iniciativa
da entidade empregadora, obrigando os proprios trabalhadores a proceder
a essa adaptacdo e recorrendo frequentemente a equipamento proprio, o
que pode comprometer o bom exercicio das tarefas e, por conseguinte, o
cumprimento dos objetivos definidos (Andrade, 2015; Andrade et al., 2017,
Bacelo, 2012; Costa, 2012; Couto, 2019; Ferreira, 2010). Assim sendo, é crucial
que as adaptacdes adequadas no posto de trabalho sejam perspetivadas
como uma pratica incontornavel no processo de adaptacdo. Por essa razéo,
sensibilizar, informar e esclarecer duvidas junto dos empregadores pode
fazer toda a diferenca no sucesso da integragao profissional de pessoas
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com deficiéncia visual (Costa, 2012; Couto, 2019) ou outras deficiéncias. Com
efeito, uma entidade empregadora informada e preparada para conviver com
pessoas com deficiéncia é uma entidade empregadora mais credivel e que
suscita nos seus trabalhadores um sentimento de seguranca e pertenca.
Consequentemente, uma sociedade constituida, na sua maioria, por entidades
empregadoras preparadas é uma sociedade mais equilibrada e desenvolvida
(Costa, 2012). Esperamos que o presente trabalho possa de algum modo
contribuir para tal grau de preparacgao.
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Resumo

Este artigo tem como objetivo descrever e refletir sobre as principais carateristicas
dos planos de igualdade de género em instituicdes de ensino superior em Portugal.
A partir da anélise de informacdo disponivel em dominio publico sobre planos de
igualdade de género das instituicdes de ensino superior portuguesas, identificam-se
alguns indicadores relevantes que permitem equacionar a potencialidade
transformativa destes instrumentos de politica institucional, bem como a necessidade
de repensar alguns pontos criticos no que se refere a existéncia e extensdo dos
diagndsticos e ao envolvimento e participacdo dos diferentes publicos.
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education institutions, we identify some relevant indicators that allow us to consider
the transformative potential of these institutional policy instruments, as well as the
need to rethink some critical points regarding the existence and extent of diagnoses
and the involvement and participation of different audiences.

Keywords: Gender equality plans, higher education, participation

Résumé

Plans d'Egalité de Genre dans l'enseignement supérieur au Portugal: description et notes
de réflexion

Cet article vise a décrire et a réfléchir sur les principales caractéristiques des plans
d'égalité de genre dans des établissements d’enseignement supérieur au Portugal.
A partir de l'analyse des informations disponibles dans le domaine public sur les
plans d’égalité de genre des établissements d’enseignement supérieur portugais,
certains indicateurs pertinents qui nous permettent de prendre en compte le
potentiel de transformation de ces instruments de politique institutionnelle, ainsi que
la nécessité de repenser certains points critiques concernant 'existence et l'étendue
des diagnostics et l'implication et la participation des différents publics sont identifiés

Mots-clés: Plans d’Egalité de Genre, enseignement supérieur, participation

Introducao

Os temas da igualdade, diversidade e discriminagdo no ensino superior
ganharam maior relevancia nos ultimos anos, com a intensificacdo da
mobilidade académica. Assim, comeca a estar amplamente reconhecido
que, apesar de o ensino superior e a ciéncia constituirem arenas marcadas
pela centralidade do mérito, sdo também espacos permedveis a exclusbes
com influéncia nos percursos individuais e nas dinamicas de interagdo no
dia a dia. Citando algumas pesquisas (Butler, 2006; Maton e Hrabowski,
2004; Tsui, 2007; Whittaker e Montgomery, 2012), Parker e Bozeman (2016)
referem o aumento de situacdes de discriminacdo baseadas na raca e no
género na academia e na ciéncia, elencando vérios efeitos socioemocionais
dai decorrentes. S3o diversos os estudos socioldgicos que ddo conta da
intrinseca natureza hierarquica destes espacos, onde “tribos” e “territdrios”
se cruzam emi intricadas relagdes de poder (Bourdieu, 2011; Trowler, Saunders
e Bamber, 2012). Uma das questdes mais salientes nos debates sobre a
diversidade e a luta contra a discriminagao no ensino superior prende-se
com as desigualdades de género e as barreiras sistémicas que se imp6em
ao reconhecimento das mulheres no ensino superior e na ciéncia (Hodgins,
O’Connor e Buckley, 2022; Sales Oliveira e Augusto, 2017; Jordao, Carvalho,
Diogo e Breda, 2022).

Apesar de a diversidade ser apresentada como um elemento importante
na sustentabilidade das instituicGes de ensino superior (IES), os estudos
continuam a indicar a dificuldade destas em definirem e implementarem
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medidas que alavanquem mudancas estruturais em relacao a estudantes,
docentes e investigadores/as e/ou pessoal técnico, administrativo e de
gestdo (Vasconcelos, Araljo, Campinho e Silva, 2023). Recentemente,
denuncias realizadas no contexto de instituigdes de ensino superior em
Portugal, incluindo assédio sexual e moral, assim como racismo e xenofobia
envolvendo mulheres, tém trazido para o espaco publico a necessidade de
equacionar a capacidade de resposta institucional. O Plano de Igualdade de
Género (doravante designado PIG) é comummente identificado como um dos
instrumentos que integram essa resposta (Sales Oliveira e Augusto, 2017).
A literatura assinala, porém, alguns requisitos para que os PIG resultem,
de facto, em instrumentos de alto potencial transformativo (Sales Oliveira
e Augusto, 2017; Rosa e Clavero, 2022), devido ndo s ao carater sistémico
das desigualdades no ensino superior e ciéncia (Hodgins et al., 2022; Pereira,
2017), mas também ao processo de implementacdo dos PIG, nomeadamente
no que respeita ao fragil envolvimento e participacéo dos diversos niveis de
decisdo (Rosa, Drew e Canavan, 2020; Clavero e Galligan, 2021; Grzelec, 2022;
Jordao et al,, 2022; Laoire, Linehan, Archibong, Picardi e Udén, 2021).

Neste artigo almeja-se prosseguir com este debate, analisando quais
e quantas IES em Portugal dispéem de planos, assim como que métodos
de envolvimento foram usados e que medidas sao contempladas. O texto
estd estruturado em trés secgdes principais: primeiro, é apresentada uma
sintese da revisdo bibliografica no que respeita aos PIG, a discriminacdo
e desigualdade no ensino superior (ES); em segundo, é identificada a
metodologia utilizada. Na terceira seccdo, sao apresentados os resultados
relativos ao corpus analisado. Por fim, surgem as conclusdes, precedidas de
uma breve discussao.

1. Breve fundamentagdo tedrica

A desigualdade de género no ensino superior e na ciéncia é um tema bastante
amplo e objeto de estudo ao longo dos anos (Alvarez, 2017; Sales Oliveira e
Augusto, 2017; Cabrera, 2019; Niemi, 2020; Pereira, 2021, Rosa et al,, 2020;
Bayne e Dopico, 2020). As investigagdes realizadas destacam a existéncia de
barreiras no quotidiano das instituicoes de ensino superior, que resultam de
processos de discriminacdo e perpetuam a crenca no poder da meritocracia
(Niemi, 2020).

Os modelos neoliberais predominantes na academia tém sido apontados
em varios estudos como os principais responsaveis pela persistente e
continua reconfiguracdo da desigualdade de género, uma vez que tendem a
negligenciar a diversidade em favor da produtividade imediata (Sales Oliveira
e Augusto, 2017; Pereira, 2017; Casad, Franks, Garasky, Kittleman, Roesler e
Hall, 2021; Blithe e Elliott, 2020). As instituicGes de ensino superior estdo
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impregnadas de sistemas opressores complexos de natureza histérica,
sociocultural, politica e econdmica que afetam muito particularmente as
mulheres (Robert, Sauerbronn e Ozkazang-Pan, 2023), pelo que se recomenda
uma abordagem interseccional para identificar e intervir sobre tais barreiras
(Fay, Fryar e Meier, 2021). Estudos varios realizados na Europa e no mundo
mostram que crescem o0s movimentos extremistas e radicais que excluem
as pessoas da vida académica em funcdo do género: desde as exclusbes
perpetradas contra mulheres, passando pela discriminagcdao em fungao da
orientacdo sexual, até atos de violéncia e ddio contra pessoas transgénero
(Neves, Borges, Silva, Vieira e Sousa, 2019; Bradbury-Jones, Molloy, Clark
e Ward, 2020; Vasconcelos et al., 2023). Mas, no que toca ao fendmeno da
desigualdade de género, em geral, os estudos desenvolvidos em Portugal
e em outros paises continuam a enfatizar o desequilibrio significativo
entre homens e mulheres no ensino superior e na ciéncia, evidenciado
pelas discrepancias no acesso e permanéncia em cargos mais elevados,
acesso a recursos e divisdo do tempo (Aradjo e Barros, 2017), incluindo a
sub-representacdo das mulheres no ensino superior, na investigacao e na
inovacdo (Cabrera, 2019).

Se, por um lado, os indices mostram que em Portugal as mulheres sdo
mais qualificadas, estando ao nivel dos restantes paises europeus (Torres,
Pinto, Assuncao, Merlini, Maciel, Coelho e Godinho, 2022; Jordao et al,, 2022,
Sales Oliveira e Augusto, 2017), por outro lado, elas continuam em nimero
desigual no que toca aos cargos intermédios e de gest&o nas IES portuguesas
(Torres et al., 2022; Jord3o et al, 2022). Segundo o relatério She Figures,
de 2021, o corpo académico das instituicdes de ensino superior europeias
é composto, em média, por mais de 60% de homens e menos de 40% de
mulheres.

Essadisparidade de génerotornaevidente anecessidade de implementar
politicas de promocdo da igualdade nas instituicdes académicas, mas ha
varias formas de enderecar o problema das desigualdades no ensino superior
e na ciéncia. Uma das principais sdo os planos de igualdade (Bencivenga
e Drew, 2021). H4 mais de uma década que existem diretrizes europeias
que incentivam a implementagao de medidas para promover a igualdade
de género nas instituicbes de ensino superior (Torres et al., 2022). Essas
diretrizes tém-se concentrado no empoderamento e no combate a violéncia
contra as mulheres.

O primeiro PIG no ensino superior portugués surgiu em 2011 na
Universidade da Beira Interior (Torres et al, 2022; Jorddo et al., 2022).
Num artigo publicado em 2017, constatou-se que, a data, os PIG nas IES
continuavam a ser incipientes, tendo sido apenas identificados dois (Sales
Oliveira e Augusto, 2017). Depois, algumas instituicdes produziram os seus
planos através de projetos financiados, observando-se um desenvolvimento
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tardio na implementacdo de medidas relacionadas com igualdade de género
no ensino superior portugués, comparativamente com outros paises (Torres
et al., 2022).

Num contexto de grande lentiddo (Augusto et al, 2017, Sales, 2017,
Torres et al.,, 2022), sobretudo em alguns paises, para debater e incorporar
a desigualdade de género como eixo da politica e da pratica cientifica, os
PIG implementados tornaram-se obrigatérios para as entidades publicas
concorrerem a financiamentos europeus (Barros, Vasconcelos, Araujo,
Amaral e Ramos, 2018; Clavero e Galligan, 2021; Jordao et al., 2022).

Hoje, a maioria das |IES -estd a elaborar planos de igualdade de
género (Bencivenga et al, 2021) de acordo com os requisitos estipulados
pelo Instituto Europeu para a lgualdade de Género (EIGE) (EIGE, 2022), mas
continua a ser fundamental compreender mais aprofundadamente qual é o
estado da situacdo em Portugal e qual o potencial transformativo esperado.

2. Nota metodoldgica

Este artigo baseia-se na andlise de documentos disponibilizados em
dominios publicos sobre os Planos de Igualdade de Género. No intuito de
estabelecermos um mapainicial sobre os PIG em implementagao em Portugal,
nele incluindo dimensdes relacionadas com as relagdes de poder estruturais
objeto deste texto, procedemos a identificacdo das IES nacionais segundo o
tipo de ensino, através da informacao disponivel online na Direcdo-Geral do
Ensino Superior: 14 instituicGes do ensino universitario publico, 2 do ensino
universitario publico militar, 20 do ensino universitario privado, 27 do ensino
politécnico publico, 1 do ensino politécnico militar e 43 do ensino politécnico
privado.

Em todas as IES em relagdo as quais foi possivel identificar estes
documentos, extraimos os respetivos PIG (24, no total). Todos tém datas de
publicagdo (disponibilizagdo ao publico) compreendidas entre 2011 e 2022.
Num dos casos, o PIG data apenas de 2011, ja que ndo foi possivel encontrar
versGes mais recentes relativas a esta instituicdo (a atualizacdo do PIG
é realizada através de relatérios de execucdo). Noutra IES verificou-se a
existéncia de dois PIG, um de 2016-2017 e outro de 2021-2025. Neste caso,
foi considerada a informacgao constante no documento mais recente. Os
restantes (22) documentos analisados correspondem ao primeiro PIG
desenhado para aquelas organizagoes. Depois de reunido este corpus,
procedeu-se a analise de conteldo, norteada por categorias definidas a
partir dos requisitos propostos pela EIGE acerca da elaboragao dos PIG -
enquadramento, caraterizacdo, diagndstico e implementacéo.

0 estudo pauta-se pelo uso de uma abordagem multimétodo, que inclui
interpretacao dos textos apresentados pelas diversas instituigoes, no que
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respeita aos principais temas dos PIG. Uma vez que constituiu objetivo do
texto estabelecer um quadro descritivo do estado atual da situagdo das IES
em Portugal relativamente aos PIG, esta opgcdo metodoldgica, amparada
pela andlise de conteldo, recorreu a quantificagdo com vista a facilitar a
resposta as perguntas definidas. Ao longo do texto, e de modo a explicitar
as conclusdes obtidas na analise, sdo usados diversos excertos dos PIG
consultados e que estdo em acesso publico.

3. Resultados

Apresentamos os resultados seguindo os requisitos avancados pela EIGE, a
partir dos quais também definimos os temas de analise.

3.1. Enquadramento: entre a resposta a necessidades e a satisfacdo de uma
exigéncia legal

Os PIG que analisamos estdo, na sua maioria (21), enquadrados pelos
principios de desenvolvimento sustentavel, respeito pelos direitos humanos
e promocdo da inclusdo. Sdo enfatizadas a rejeicdo de atitudes e praticas
discriminatdrias, bem como a sua condenacdo dentro e fora dos campi.

3.2. Caraterizacdo geral dos Planos de Igualdade de Género

Neste estudo foram identificados apenas dois casos de instituicdes privadas
com planos de igualdade de género. Distinguem-se as instituicbes em
que o plano foi elaborado a partir de um projeto de investigagcao sobre a
tematica das instituicbes em que n3o houve este tipo de financiamento.
Como descrevemos na tabela a seguir, num dos casos, o PIG foi elaborado
em parceria com uma organizagdo especifica na area de estudos de género,
e em 5 casos, através de consdrcios internacionais/grupos de investigacéo
que implicam projetos de pesquisa elaborados nas préprias instituicdes. Em
8 dos PIG nao foi possivel recolher informacao sobre este indicador.

Tabela 1. Pertenca a consorcio/grupo de investigagdo

IES Publico Privado
Com consorcio/projeto 5 0
Sem consoércio/projeto n 2
Qutro 1 0

Fonte: elaboracdo prépria.

Em vérios casos também ndo ha informacdo sobre quem liderou os
Planos. Naqueles em que h3a, observa-se que as equipas de trabalho sdo
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diversas e incluem: investigadores/as de estudos de género, membros das
reitorias, recursos humanos, funciondrios/as da organizacdo, a associacdo
académica, entre outros. Além disso, participam docentes e investigadoras/
es de diversas areas de estudo, tais como sociologia, psicologia, economia,
gestdo, direito, filosofia, geociéncias, pedagogia e educacdo, ensino e
qualidade, artes visuais, assessoria juridica, ciéncias do mar, engenharias,
medicina, arquitetura, belas-artes, nutricdo, enfermagem, marketing,
contabilidade, ciéncias empresariais, administracdo, servico social,
agricultura, teologia, comunicacgdo social, media arts, ciéncia politica, entre
outras.

3.3. Diagnéstico

A fase de diagndstico é considerada essencial pelo Instituto Europeu para
a lgualdade de Género (EIGE) e desempenha um papel fundamental no
processo de concegao e implementagao de medidas concretas no contexto
organizacional. Cada organizacdo possui carateristicas especificas, e,
portanto, compreender a estrutura e o contelGdo de cada diagndstico
permite o desenvolvimento mais aprofundado de medidas especificas que
visem minimizar a discriminacdo de género em cada instituicdo de ensino.
Na analise realizada, constatamos que a maioria dos PIG faz referéncia as
informacdes relativas ao processo de elaboracdo do diagnostico.

Tabela 2. Instituicdes de Ensino Superior com informacéo
sobre o processo de elaboragdo do diagnéstico

IES com Planos de Igualdade Informacgio sobre processo de
de Género elaboragio de diagnostico
Sim N3o (sem) Total
Publicas 17 5 22
Privadas 2 0 2
Total 19 5 24

Fonte: Direcao-Geral do Ensino Superior.
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Dados incluidos em diagndstico: pessoas envolvidas e metodologia utilizada

Tal como indicado na tabela 3, nos casos em que se identificam diagndsticos,
a maioria integra dados quantitativos relativos a presenca de mulheres e
homens por area cientifica, curso, situacdo na carreira e posicdo hierarquica.
Excetuam-se os casos de planos sustentados em projetos de investigagao,
que, em geral, cruzam diversas metodologias e procedem a analise de
informacao qualitativa, bem como algumas situacdes em que as equipas
procederam também a auscultacdo sobre varidveis, como a satisfacdo com
aigualdade de género na instituicdo, medidas a implementar e conhecimento
dos objetivos de um PIG.

Tabela 3. Dados de diagnéstico

Sim | Nio | Total

Caraterizagio dos estudantes (dados desagregados) 17 2| 19

Caraterizag3o dos recursos humanos (docentes, pessoal técnico

e administrativo), mediante analise de dados estatisticos

Fonte: elaborac&o prépria.

A tabela abaixo sintetiza as informacdes acerca das pessoas/publicos
envolvidas/os no diagndstico. Ndo ha descricdes detalhadas nos documentos
consultados sobre o grau e o tipo de envolvimento de varias pessoas,
nomeadamente estudantes, investigadores/as, docentes e pessoal técnico
e administrativo. No caso da populacao estudantil, apenas 6 instituicoes se
referem a sua auscultacdo, tal como consta na tabela 4.

Tabela 4. Metodologia utilizada no diagnéstico

Metodologia

Inquérito Entrevista Grupos de discussio/ Outras

grupos focais

Participagdo de estudantes 4 0 2 0
Participagdo de pessoal afeto a
R pag P & 0 2 1
docéncia e investigagao
Participagdo de pessoal técnico e
administrativo / pessoal de
5 0 2 1
gestdo [ pessoal ndo afeto a
docéncia e investigagao
Participagdo de
¢ 0 2 2 3

reitoria,/presidentes

Fonte: elaborag&o propria.



Planos de Igualdade de Género no ensino superior
em Portugal: descrigdo e notas reflexivas

Também ndo ha referéncia, na quase totalidade dos casos, ao
envolvimento intencional de pessoas LGBTQIA+, pessoas com diversidade
funcional, pessoas de nacionalidades distintas da portuguesa, ou de etnia
e religido diversas. Adicionalmente, verifica-se que é muito escassa a
referéncia a tomadores de decisdo e ao seu envolvimento, desde reitorias até
direcdes de servigos (relagbes internacionais, empregabilidade, qualidade,
etc.), cursos/departamentos e conselhos pedagdgicos.

Referéncia a experiéncia e percecdo de discriminagcdo objetiva

A existéncia de situacdes que, em fase de diagndstico, as proprias
pessoas consideram serem discriminacdo foi avaliada em 8 documentos.
Correspondem a comportamentos adjetivados como sexistas em contextos
e situagOes particulares de trabalho e de ensino-aprendizagem, assim como
outras formas de discriminagdo, baseadas na nacionalidade, proveniéncia
geogréfica e idade, tal como se encontra num dos PIG:

“Estudantes colocados em posigcdes de subalternidade em relacdo a
docentes e pessoal auxiliar (por via da idade, da nacionalidade, do género,
da condicdo fisica, por exemplo)” (IES 13, p. 17).

Igualdade de género como motivo de insatisfagcdo

Em alguns casos, os PIG foram adaptados de outros, sem tratamento
de informacao aprofundado acerca da instituicdo. Nas situagdoes em que
se verificaram diagndsticos, 9 explicitaram os resultados encontrados
relativamente aos motivos de insatisfagcdo com a igualdade de género na
sua instituicdo (tabela 5).

Tabela 5. Motivos de insatisfacao identificados

Motives Frequéncia

Abrandamento no ritmo de desenvolvimento de estratégias para a

igualdade de género na organizagio

Necessidade de melhorias no ambito da igualdade de género em todos os

temas do PIG

Mulheres mais insatisfeitas e com maior consciéncia de desigualdade de

género
Dificuldade em conciliar vida pessoal e familiar 2
Lacunas ao nivel das politicas e da comunicagdo 2
Total 10

Fonte: elaboracgdo propria.
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Carreira e tomada de decisao, conciliagdo pessoal e profissional, formagao
Constata-se que os temas relacionados com a carreira e tomada de decisao,
conciliacdo pessoal e profissional e formagao, embora estejam presentes
na sua maioria dos planos de agdo, nem sempre foram considerados no
ambito do diagndstico. Alids, apenas em 19 diagndsticos foram encontradas e
analisadas informag0es sobre: carreira e tomada de decisao (10 documentos);
formacdo (2); conciliagdo da vida pessoal e profissional (9).

4. Implementacdo dos Planos de Igualdade de Género

A andlise dos 24 planos possibilitou perceber que os mesmos se estruturam
em sete grandes eixos/areas (conforme tabela 6, em anexo): 1) Equilibrio
trabalho-vida e cultura organizacional; 2) Equilibrio de género na lideranca
e na tomada de decisGes; 3) Formacdo e sensibilizacdo para a igualdade
de género; 4) Recolha de dados e monitorizacdo (incluindo avaliacdo);
5) Igualdade entre homens e mulheres no recrutamento e progressao na
carreira; 6) Integracdo da dimensé&o do género nos conteldos de investigacdo
e ensino; 7) Medidas contra a violéncia baseada no género, incluindo o
assédio sexual. Além destas, o desenvolvimento e a implementacdo de
procedimentos de financiamento da investigacdo sensiveis ao género também
sdo referidos. Para cada uma destas grandes areas, foram identificados
indicadores que possibilitam uma analise mais fina das ac6es a desenvolver
por cada uma das IES. Esta informacdo advém de dados existentes em
16 PIG, ndo sendo possivel encontra-la nos restantes indicadores de
execucdo. Este exame mais aprofundado da informagdo permitiu, uma vez
mais, perceber que as acoes desenhadas se focam no desenvolvimento de
materiais essencialmente carater técnico e processual para a insercdo das
varias vertentes de género nas organizacGes, ndo sendo claro, na maioria
dos casos, o recurso a praticas mais colaborativas para o desenho e
implementacdo das agdes, como se exemplifica na informagdao em anexo.

4.1. Acbes dos Planos de Igualdade de Género

Em consonancia com os temas mais prevalentes nos diagndsticos, e como se
observa pelos dados constantes na tabela anterior, os PIG estudados tendem
a ser muito similares no que respeita ao tipo de medidas contempladas,
seguindo de perto as diretivas europeias; do mesmo modo, tendem a
focar-se em acBes especificas, mas vagas, para cada area identificada, como
demostraremos de seguida.

Equilibrio de género na lideranca e na tomada de decisées
Em paralelo a esta medida esta a intervengdo sobre os efeitos do “teto de
vidro”, termo que nem sempre é referenciado. Embora n&o sejam claras as
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acdes especificas a realizar, existe um compromisso de desenvolvimento de
medidas/acbes no que toca ao equilibrio e paridade dos drgdos de direcdo/
coordenacdo das IES, como se constata num dos casos:

“Garantir o equilibrio entre géneros na composicéo dos 6rgaos colegiais de
governo e de gestdo do (..)" (IES 1, p. 13).

Recrutamento e progressio na carreira

Inerente ao recrutamento e progressao na carreira esta o enviesamento de
género aliado a hipervalorizacdo do mérito nas academias, pelo que, para
desenvolver mudancas estruturais, sdo fundamentais praticas de recursos
humanos baseadas em principios de diversidade e inclusdo, nos processos
de recrutamento, progressdo, remuneragao e avaliacdo da carreira
profissional. Analisando as propostas especificas referentes a este ponto -
recrutamento e progressao na carreira -, uma vez mais se constata a que as
acoes desenhadas baseiam-se essencialmente nas questdes relacionadas
com a paridade, ndo sendo observdvel a mesma preocupacdo no que
concerne a diversidade e a inclus3o:

“Oferecer cursos de Mentoria e Capacitagdo para melhorar a visibilidade,
a autoconfianca, a negociacdo e lideranca, centrados no género sub-
representado” (IES 12, p. 34);

“Elaborar orientagdes internas no sentido de ser garantida, sempre que
possivel, equidade na representacdo de género nos juris de selecdo” (IES
24, p. ).

O termo “diversidade” raramente foi contemplado no que concerne ao
desenvolvimento de agdes promotoras de recrutamento, selegao e avaliagao
mais equitativas e diversas, assim como processos de avaliacdo tendo por
base enviesamentos de género.

Equilibrio na articulacdo da vida

Tema central dos PIG, o desenvolvimento de politicas de gestdo de
recursos humanos destinadas a promocéao e equilibrio na articulagcdo da
vida profissional e vida familiar e/ou pessoal e o desenvolvimento de uma
politica de comunicacdo institucional sensivel ao género sdo duas medidas
contempladas em praticamente todos os documentos analisados.
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Formacgéo e sensibilizacdo para a igualdade de género

0 desenvolvimento de acBes de sensibilizagdo é uma medida transversal,
embora ndo sejam explicitadas acGes direcionadas a todos os niveis e
com o envolvimento dos tomadores de decisdo, incluindo reitoria. Foram
identificados 10 documentos que consideram estes 6rgdos como passiveis
de formacédo e capacitacdo. Neste &mbito, sdo percetiveis acGes ligadas as
discrepancias quanto ao viés de género nos cargos de decisdo, mas no geral
ndo é possivel identificar os conteldos das formacGes/sensibilizacGes a
serem abordados ou pensados numa ldgica intersecional, tendo também em
conta questdes LGBTQIA+, diversidade funcional, proveniéncia, idade, etc. Os
planos de agdo no dominio da sensibilizagdo/formagdo incidem de um modo
lato sobre aigualdade e, esporadicamente, sobre a equidade, compreendendo
toda a comunidade: pessoal técnico e de gestdo, pessoal docente, por vezes
alunos/as. Além disso, prendem-se na sua maioria com questdes ligadas
as condicOes de trabalho, a sensibilizacdo de plblicos estratégicos e a uma
comunicacdo e linguagem mais inclusivas, como se pode evidenciar:

“Manter a promocdo de agdes de sensibilizacdo para a igualdade
de condigdes de trabalho, sem discriminagdo” (IES 18 p. 15);

“Realizacdo de eventos tematicos de sensibilizacdo para a
igualdade de género e inclusdo acessivel a toda a comunidade
académica” - sem identificagdo do publico-alvo (IES 21, p . 25).

N3o sendo aplicavel todas as instituicGes, a maioria considera acdes
relacionadas com integracdo da dimens&o do género nos conteldos de
investigacdo e ensino, medidas contra a violéncia baseada no género,
incluindo o assédio sexual, e o desenvolvimento e implementacdo de
procedimentos de financiamento da investigagdo sensiveis ao género.

Integracdo da dimensdo do género nos contetdos de investigacdo e ensino

A promocdao e o desenvolvimento de medidas que fomentam a investigagao
sensivel ao género constituem outro eixo amplamente estruturante dos
planos de agdo dos PIG. Surgem definidas muitas acgdes direcionadas a:
sensibilizacdo de investigadores/as para o desenvolvimento de projetos
que incluam a perspetiva de género, sexo, diversidade, ndo discriminacdo
etc.; incentivo a divulgacdo de estudos que contemplem estes indicadores;
ou ainda, promocédo de equidade de género e diversidade nas equipas de
investigagdo, alids, mais nesta do que no ensino.

Quanto ao género e curriculos académicos, observa-se que as medidas
propostas visam maioritariamente a criacdo de uma unidade curricular
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sobre este tema, de carater opcional, ndo incidindo em conteldos e préticas
pedagdgicas vigentes. Neste caso, foram encontradas agées especificas oito
vezes, das quais se salientam:

“Formar uma equipa para criacdo de conteldos sobre igualdade
de género, a incluir nos planos de estudos” (IES 19, p. 24);

“Integrar a perspetiva/tematica da igualdade de género no dmbito dos
programas existentes, no sentido de promover escolhas académicas de
futuros/as estudantes livres de esteredtipos de género” (IES 20, p. 25).

Implementagdo de procedimentos de financiamento da investigaco sensiveis ao género
A implementacdo de procedimentos especificos que possibilitem o
financiamento da investigacdo sensivel ao género é mais residual, tendo sido
referidas apenas em 14 documentos medidas como a utilizacdo de checklists
especificas deste ambito na elaboracdo de candidaturas a projetos de
financiamento:

“criar e implementar um procedimento interno de majoragdo dos
critérios de atribuicdo de financiamento interno a propostas de
projetos de investigagdo que promovam a inclusdo da dimensdo de
género e diversidade nos projetos de investigacdo” (IES 13, p. 15).

Violéncia baseada no género, incluindo o assédio sexual

A violéncia baseada no género, incluindo o assédio sexual, & um tema
recorrente em praticamente todos os planos (22), estando contemplado
em 21 deles o desenvolvimento de medidas ativas de informagao e
encaminhamento de queixas. Nao é clara a existéncia destes mecanismos nas
restantes organizagdes, como a “elaboragao e apresentacdo de protocolo de
encaminhamento de queixas relacionadas com violéncia de género e assédio
sexual na universidade” (IES 9, p. 9) ou a prevencdo da “discriminacdo e
do assédio no dmbito dos Estabelecimentos (..) e investigacdo” (IES 13, p.
12). Quanto a acGes de implementacdo, as mesmas centram-se no assédio
sexual e moral: “Realizar agbes de divulgacdo de informagcdo para a
prevencdo e combate aos assédios (moral, psicolégico e sexual)” (IES 17,
p. 13); ou desenvolver uma “Estratégia/documento de prevencdo do assédio
fisico, moral ou sexual (medidas preventivas), para garantir um ambiente de
trabalho seguro, saudavel e figvel” (IES 12, p. 36).
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4.2. Estrutura institucional para a igualdade de género

De um modo geral, os documentos analisados demonstram a existéncia
ou proposta de desenvolvimento de uma estrutura para a promocdo da
igualdade de género:

“Sera, ainda, nomeada uma Comissdo de Acompanhamento do Plano de
Igualdade de Género” (IES 16 p. 3);

“Comiss&o de Acompanhamento, que estard em constante articulagdo com
os quadros dirigentes” (IES 17, p. 7);

“Ao nivel de cada Unidade Organica, dos Servicos e dos Servicos de
Acdo Social deverd ser criada uma Comissdo para a lgualdade de
Género, Inclusdo e N3o Discriminacdo (CIIND), ou equivalente, para o
acompanhamento do plano geral ou dos respetivos planos” (IES 11, p. 6).

Este ponto é um dos requisitos obrigatdrios por lei. Contudo, mais
uma vez, as agbes definidas centram-se num ambito genérico, na
constituicdo de uma estrutura/comissao que tem como objetivo acompanhar
o desenvolvimento das medidas e dos relatérios de monitorizag3o.

5. Denominacgao dos PIG

Quanto a denominacdo dada aos documentos, esta distribui-se por Plano de
Igualdade de Género (7) e Plano para a Igualdade de Género (7), seguida de
Plano para a Igualdade de Género, Inclusdo e Nao Discriminacdo (4), Plano
para a Igualdade, Equidade e Diversidade (1), Plano de Igualdade, Diversidade
e Inclusdo (1), Plano para a Igualdade (1), Plano Inclusivo de Igualdade de
Género (1), Plano de Acdo para a lgualdade de Género (1), Plano de Género
e Diversidade (1). Considerando a grande similaridade entre medidas/acdes
constantes nos planos, e segundo exploracdo dos dados anteriormente
detalhados, observa-se que as questdes de diversidade e interseccionalidade
nao sao explicitadas em grandes planos de agao. Isto acontece mesmo em
planos que usam os termos “diversidade”, “equidade” e “inclusdo” na sua
denominacao.

6. Outros pontos importantes para reflexao: acessibilidade, orcamento,
monitorizacao e avaliagao

A acessibilidade, o orcamento, a monitorizagcdo e a avaliagdo foram
outros prontos que fizeram parte deste estudo, permitindo refletir
sobre envolvimento (ou ndo) das IES no recurso aos PIG como forma de
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desconstrucdo das desigualdades organizacionais enraizadas nos proprios
processos de gestao.

6.1. Acessibilidade

Um documento que se quer publico, participativo, inclusivo e diverso devera
estar disponivel e acessivel de modo facil a todo o meio académico. A este
nivel, os planos analisados encontram-se online, em formato pdf, redigidos
essencialmente em portugués, mas havendo alguns casos bilingues. N&o se
encontrou, contudo, informacao relativa a outro tipo de acessibilidade como
audio, video, braille, ou outros formatos.

6.2. Orcamento, monitorizacdo e avaliagdo

Quanto a existéncia de um orcamento préprio para desenvolver o Plano,
verificou-se em 4 casos, o que pode sugerir a propria debilidade da sua
implementacdo. Em apenas uma destas IES se apresenta um valor a
afetar. J&4 a monitorizacdo e a avaliacdo estdo explicitamente previstas em
quase todos os documentos (periodicidade anual), ndo havendo, contudo,
informacé&o concreta quanto a forma ou conteldo da mesma.

Discussdo e conclusdes

Conforme argumentado por Bell Hooks (2010), é necessario potenciar uma
“critica consciente” do conhecimento transmitido aos/as estudantes, com
alcance transformador. A andlise que realizamos demonstra o estado
embrionario da implementacgdo dos PIG no ensino superior em Portugal e a
sua capacidade, ainda incipiente, de responder a multiplicidade de situacdes
que configuram processos de discriminagdo no acesso e permanéncia no
ensino superior. Genericamente, conclui-se que se trata de documentos
muito similares no que respeita ao enquadramento, tipologia de medidas
e acGes. Apenas em dois dos documentos consultados, é mais evidente a
intencdo de incluir dimensdes especificas das instituicdes respetivas. Em
termos globais, os PIG divulgados seguem as diretivas europeias, colocando
o foco sobre trés dimensdes: i) articulacdo de tempos/esferas; ii) acesso e
promocdo nas carreiras; e iii) protocolos de assédio.

Na sua maioria, estes documentos assumem-se como projetos
a implementar centralmente pelas reitorias, com pouca adaptacdo ou
“descentralizagdo” nas escolas, faculdades ouinstitutos da mesma instituicdo.
Observa-se ainda que os processos de diagndstico e de auscultacdo, salvo
0s casos em que houve antes projetos financiados, sdo bastante superficiais
e sustentados por informacdo de tipo estatistico existente nos gabinetes/
departamentos de recursos humanos e servicos estudantis. Alguns publicos
que a literatura considera relevantes estdo ausentes do processo de
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elaboracao dos PIG, em concreto estudantes e stakeholders. Maioritariamente
designados como “gabinetes” ou “comissbes” para a Igualdade, os dérgdos
criados para acomodar a execugao e monitorizacao dos PIG nao incluem, em
geral, nem grupos consultivos, nem regulamentos de funcionamento, nem
especificacdo sobre as formas de articulacao institucional; em muitos casos,
ficam sob responsabilidade de pessoas que nado estiveram na elaboragao dos
PIG e/ou cuja formacdo em igualdade de género e diversidade é diminuta.
As diretivas da UE, impondo a necessidade da existéncia e comprovado
funcionamento dos PIG, representaram um passo significativo no processo.

Tal como explicam Sales Oliveira e Amélia Augusto (2017), a
obrigatoriedade de afetar recursos financeiros e humanos e de enquadrar
analises qualitativas de longo prazo torna-se fulcral para entender
especificidades organizacionais e osprocessosdeidentificacdo de sucessos
e fracassos, que deverao ser amplamente reflexivos e participados, sendo
para tal necessario tempo, recursos, competéncias e persisténcia.

A analise que apresentamos sugere que as questdes de desigualdade
e discriminacdo de género tendem a ser plasmadas nos PIG, sendo estes
documentos pouco esclarecedores sobre estas matérias no que respeita
aos modos de convivéncia entre estudantes nas IES; este tema é central, ja
que a maioria da populacdo é a estudantil (Hinton-Smith, Marvell e Morris,
2021). Fica também aquém do desejado a inclusdo do pessoal técnico e
administrativo e, em especial, daquele que esta a frente de gabinetes que
lidam de forma direta com a populagao estudantil e em mobilidade ou a
migracdo internacional, que, sabemos, é das mais vulneraveis a influéncia
de esteredtipos e discriminagdo.

0 estudo dos processos documentados da conta da escassez de tempo
das IES para reagirem a pressdo imposta pelas diretivas europeias, o que
explica a auséncia ou a fragilidade dos processos participativos. Refletir
sobre a “gestdo” da diversidade no ensino superior possibilitara questionar
modelos organizacionais tradicionais com dificuldade de incorporar a
mudanca (Niemi, 2020). Nesta linha, a interrogacdo constante sobre como
temas diversos como racga, etnia, inclusdo, discriminacdo, feminismo se
intersecionam e relacionam (Hinton-Smith et al., 2021) sera fundamental
para cocriar horizontalmente diagndsticos e planos inclusivos e com real
alcance transformador.

Estudos futuros

O estudo apresentado pretendeu evidenciar quantos sdo e que informacao
contém os PIG disponiveis publicamente relativos as IES portuguesas.
Permite compreender tendéncias e identificar vias futuras de investigagao,
em particular a respeito das posturas institucionais atinentes a adocdo
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de PIG que partam de facto do envolvimento alargado de varios publicos,
através do desenvolvimento de estratégias que promovam a participacdo e
incluam, de raiz, a diversidade étnica, religiosa e de género. Nesse sentido,
considera-se fundamental a continuacdo deste trabalho de andlise dos
processos de implementacgao dos PIG nas diversas instituicdes, com recurso
a metodologias de cariz qualitativo que favoregam olhares mais adequados
a complexidade das experiéncias e avaliacbes dos diversos publicos em
cada IE. O projeto em desenvolvimento que envolve as autoras deste texto?
almeja prosseguir neste caminho, através de entrevistas e grupos de
foco que conduzam a identificacdo ndo sé de visdes institucionais sobre a
igualdade de género, como de resisténcias da comunidade académica em
geral a elaboracdo e implementacdo dos PIG. Igualmente importantes s&o a
transversalizacdo de género nos curriculos académicos em todas as areas
do conhecimento e o envolvimento dos publicos estudantis na transformacé&o
de praticas a multiplos niveis.
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Tabela 6. Grandes eixos/areas dos planos de igualdade

Eixos

Indicadores
(exemplos)

Equilibrio na
articulacdo da
vida

24

- “Aumento do ndmero de licencas de parentalidade atri-
buidas a estudantes em 25%" (IES 4, p. 14)

- “Prazo para a obtengdo da certificagdo pela NP
4522:2014" (IES 1, p. 17)

- Grau de execugao de: “criagcdo da Comissdo para a Igual-
dade”; “Criacdo de uma resposta para cuidado/ocupacéo
de criancas aquando da realizacdo de eventos cientificos
ou outros eventos extraordinarios que ocorram nos es-
pacos da universidade fora do periodo laboral/letivo” (IES
5, p.19)

- “N.° de visualizacbes do site do provedor fr ética e de
pecas de comunicagdo sobre o tema” (IES 14, p. 26)

Equilibrio de
género na
lideranca e

na tomada de

decisdes

24

- “Recolha de dados desagregados por sexo disponiveis
na instituicdo e realizacdo de uma anélise estatistica
anual relativamente ao universo dos docentes, dos dis-
centes e ndo docentes e a sua distribuicdo pelos luga-
res de chefia. Monitorizagdo anual do desenvolvimento
de uma cultura de igualdade de género na comunidade
académica no que diz respeito &8 composicdo dos 6rgdos
de gestéo, a selecdo e seriacdo de candidatos, ao recru-
tamento e a progressdo nas carreiras” (IES 15, p. 8)

“Criagdo de regulamento interno de funcionamento (..) a
Constituir a Comissdo para a Igualdade; Proporg¢do por
sexo nos dirigentes (no minimo = Meta nacional)” (IES 22,
p. 47)

- “Numero de mulheres e homens em cargos de gestdo”
(IES7,p.7)

Formacédo e
sensibilizacdo
para a igualdade
de género

24

- “Percentagem de género nas equipas formadas” (IES
19, p. 24)

- “Plano de formacdo dirigido a docentes, discentes, e
ndo docentes, sobre a promocdo da igualdade de género
e a prevencdo de comportamentos discriminatérios” (IES
15, p. 1)

- “Ndmero de agdes anuais realizada de sensibilizagdo
através das artes que visem prevenir a violéncia de gé-
nero e dar a conhecer servicos capacitados para ajudar
em caso de ocorréncia da violéncia ou situagdo de risco”
(IES 5, p. 24)
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assédio sexual

. Indicadores
Eixos N
(exemplos)
Recolha - “Data de elaboracdo dos relatdrios anuais” (IES 1, p. 18)
de dados e . ] ] )
monitorizacdo 24 | - “Relatorios anuais a serem divulgados publicamente,
(incluindo assumindo assim a instituicdo o comprometimento com
avaliac3o) 0 sucesso de execugdo do plano” (IES 21, p. 22)
Igualdade - Checklist com indicadores de monitorizagdo: “da
entre homens integracdo da dimensdo de género nos processos de
e mulheres no 23 recrutamento (e.g., linguagem inclusiva nos editais; racio
recrutamento e de género na composicdo dos juris; racio de género de
progressao na candidaturas, fases de selegdo e selegdo final)” (IES 10,
carreira p. 20)
- “Numero de videocasts desenvolvidos e visualizados
para apresentacdo da producdo cientifica recente no
dominio dos estudos de género” (IES 5, p. 22)
Integragao da - “Diversidade de género na composicdo dos juris
dimensao do académicos; Diversidade de género na orientagdo
género nos 232 de teses e dissertacbes; Diversidade de género nas
conteldos de atividades de divulgacéo cientifica” (IES 9, p. 38)
mve;:gii%ao € - “Dinamizagé_o de grupos de discussao sobrg a
integragdo da dimensdo de género (e sexo) nos contetdos
curriculares das formagées da area da educacéo, saude,
trabalho social, desporto, gestdo (entre outras)" (IES 23,
p. 13)
- “Realizar 4 agdes de sensibilizacdo e de formacao,
para a prevencdo das varias formas de assédio (moral,
psicoldgico e sexual) e violéncia de género em contexto
letivo” (IES 7, p. 9)
Meadi/c:sféﬁgratra - Desgnvpl verum canalde s_ugest&es onling ( w_eb'site)' que
b permita identificar eventuais problemas discriminatorios
aseada 22 -
; nas suas varias vertentes (IES 21, p. 28)
no género,
incluindo o - “Guidelines para oradores/as, comissées

que
cientificas e organizadoras de eventos cientificos e
culturais promovidos pela (..) sejam inclusivos e com
representacéo igualitdria de género e outras dimensées
(e.g. nacionalidade, idade, diversidade funcional)” (IES 10,
p. 24)

2 Trés englobam apenas medidas de investigagao.
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Eixos N

Indicadores
(exemplos)

Desenvolvimento
e implementacdo
de procedimentos
de financiamento 14
da investigagao
sensiveis ao
género®

- “Promover o estabelecimento de prémios e distin¢cées
para investigacdo nas dreas da igualdade de género
e diversidade (incluindo estudantes de mestrado e
doutoramento)” - n.° de prémios (IES 13, p. 15)

3 Consideraram-se medidas de paridade e incentivo a concorrer a financiamento/investigagdo sobre género

e ndo financiamento especifico para os PIG.
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Resumo

A crescente visibilidade da religido no local de trabalho esta na origem de ndo
poucos focos de tensdo e litigio na Europa e tem merecido alguma atencdo
mediatica, sobretudo quando os tribunais sdo chamados a intervir. Na maioria
dos casos, nao se trata tanto de discriminacao direta contra trabalhadores por
causa da sua religiao, mas de discriminagdo indireta resultante da aplicagao
a todos os trabalhadores de regras “neutras”, que tornam particularmente
dificil para as pessoas pertencentes a minorias religiosas a conciliagdo entre
deveres profissionais e deveres religiosos. Neste texto, fazemos um apanhado
de decisGes de tribunais estatais e internacionais sobre a matéria e discutimos
as implicagbes dessas pronuncias.

Palavras-chave: Diversidade religiosa, discriminacdo indireta, minorias religiosas,
tribunais

Abstract

Religious diversity and indirect discrimination in the workplace:
What does court practice tell us?

The growing visibility of religion in the workplace has been the source of tension
and conflict in Europe and has garnered some media attention, particularly when
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courts are called in to solve disputes. In most cases, the issue is not so much direct
discrimination against workers due to their religion, but instead indirect discrimination
arising from the application of “neutral” rules to all workers, which make it particularly
difficult for individuals belonging to religious minorities to reconcile their professional
and religious obligations. In this article, we map out leading cases from international
and domestic courts, and discuss the significance of those rulings.

Keywords: Religious diversity, indirect discrimination, religious minorities, courts

Résumé

Diversité religieuse et discrimination indirecte sur le lieu de travail:

Que nous apprend la pratique des tribunaux?

La visibilité croissante de la religion sur le lieu de travail est a l'origine de nombreux
foyers detension et de litiges en Europe et a fait 'objet d'une certaine attention médiatique,
notamment lorsque les tribunaux sont appelés a intervenir. Dans la plupart des cas,
il ne s'agit pas tant d’'une discrimination directe a l'encontre des employés en raison
de leur religion, mais d'une discrimination indirecte résultant de l'application a tous
les employés de regles «neutres», qui rendent particulierement difficile la capacité des
personnes appartenant a des minorités religieuses de concilier devoirs professionnels
et devoirs religieux. Dans ce texte, nous faisons un tour d’horizon des décisions des
tribunaux étatiques et internationaux en la matiere et discutons des implications de ces
prises de position.

Mots-clés: diversité religieuse, discrimination indirecte, minorités religieuses, tribunaux

Introducao

A semelhanca do que se passa no resto da Europa, em Portugal, os
trabalhadores pertencentes a minorias religiosas deparam-se, ndo raro,
com ambientes de trabalho hostis (fruto de preconceitos de empregadores,
colegas e clientes, de politicas draconianas de neutralidade empresarial,
etc.) e tém dificuldade em conciliar os deveres laborais com os deveres
religiosos. Sdo varios os possiveis focos de tensdo (e.g., uso de simbolos
religiosos, recusa de desempenho de funcdes por razbes de consciéncia),
mas os problemas com maior visibilidade no nosso pais estdo relacionados
com o cumprimento do horario de trabalho. Uma reportagem publicada no
Diério de Noticias, em julho de 2022, deu conta de casos de despedimento
de trabalhadores muculmanos por observarem o Ramaddo ou por
pretenderem pequenos ajustes ao horario para poder ir a mesquita para a
oracdo de sexta-feira (Neves, 2022). Também sdo conhecidas as dificuldades
encontradas por trabalhadores membros da Igreja Adventista do Sétimo Dia
em “guardar o sabado”; dificuldades que estiveram na origem das decisfes
mais emblematicas da jurisprudéncia portuguesa em matéria de exercicio da
religido em contexto laboral - o0 acérddo do Tribunal Central Administrativo
Norte (TCAN), de 08.02.2007, no proc. 01394/06.0BEPRT, e os acdrddos n.°s
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544/2014 e 545/2014 do Tribunal Constitutional (TC), de 15.07.2014 (Neto, 2009,
pp. 37-54; Saiz Arnaiz, Perez, Iglesias e Toniatti, 2013, p. 77; Jerénimo, 2022,
pp. 21-22). E certo que s3o poucas as queixas por discriminacdo fundada
na religido ou violagao da liberdade de religido levadas ao conhecimento
de sindicatos, representantes das comunidades religiosas, da Comissao da
Liberdade Religiosa e dos tribunais (Neves, 2022), mas é provavel que isso
se deva sobretudo ao facto de muitos trabalhadores desconhecerem a Lei da
Liberdade Religiosa (LLR)? - que protege explicitamente o direito a dispensa
do trabalho por motivo religioso (art. 14.°, n.° 1) - ou temerem represadlias
caso exercam esse direito.

As regras que regem o horario de trabalho ilustram de forma exemplar
o modo como disposicbes aparentemente neutras, aplicaveis a todos os
trabalhadores sem distingdo, podem resultar em discriminacao indireta
contra trabalhadores pertencentes a minorias religiosas (Laborde, 2018, p.
122). Basta pensar que os dias de descanso semanal e os feriados oficiais
previstos pelas leis laborais tipicamente refletem as tradigdes culturais
e religiosas dominantes no pais®. Em Portugal, por exemplo, o Cddigo do
Trabalho (CT)“ define o domingo como dia de descanso semanal normal (art.
232.°, n.° 2) e institui um conjunto de 13 feriados obrigatérios em que avultam
datas importantes para a maioria catdlica do pais, para além de permitir a
observancia da terca-feira de Carnaval, a titulo de feriado facultativo (arts.
234.° e 235.°). Sendo legitima, esta organizacdo do calendario implica uma
clara desvantagem para os trabalhadores que tenham uma religido diferente
da catdlica, para quem serd mais dificil conciliar os deveres profissionais
com a celebracdo dos feriados e a observancia dos tempos de guarda da sua
religido. Foi, de resto, por estar ciente das desvantagens que o calendéario
catdlico acarreta para os fiéis de outras religides que o legislador portugués
previu a dispensa do trabalho por motivo religioso no art. 14.° da LLR. Uma
solucdo meritdria, ainda que ndo sem os seus problemas, como veremos.

Neste texto, propomo-nos analisar as respostas de tribunais estatais
e internacionais europeus a situagdes em que a aplicacdo de regras
laborais aparentemente neutras afeta de forma negativa os trabalhadores
pertencentes a minorias religiosas de forma desproporcionada® Para

2 Lei n.°16/2001, de 22.06 (dltima alteragdo pela Lei n.° 159-C/2015, de 30.12).

3 Se assim ndo fosse, alids, os Estados estariam a desrespeitar regras comummente aceites de Direito
internacional. O art. 2.°, n.° 3, da Convengdo n.° 14 da Organizagdo Internacional do Trabalho (OIT), sobre o
descanso semanal na indlstria, e o art. 6.°, n.° 3, da Convencgao n.° 106 da OIT, sobre o descanso semanal no
comércio e nos escritérios, estabelecem que o periodo de descanso semanal deve coincidir, sempre que
possivel, com o dia da semana reconhecido como tal pela tradigdo ou pelos usos do pais ou da regido. De igual
modo, a Carta Social Europeia requer dos Estados Partes que assegurem um descanso semanal que coincida,
tanto quanto possivel, com o dia da semana reconhecido como dia de descanso pela tradicdo ou pelos usos
do pais ou da regido (art. 2.°, n.° 5).

4 Aprovado pela Lei n.° 7/2009, de 12.02 (dltima alterag&o operada pela Lei n.° 13/2023, de 03.04).

5 Este texto resulta dainvestigagdo desenvolvida no quadro do projeto Igualdade e Diferenca Cultural na Pratica
Judicial Portuguesa: Desafios e Oportunidades na Edificacdo de uma Sociedade Inclusiva (InclusiveCourts),
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enquadrar essa anélise, comecaremos por atentar em duas questdes prévias:
(1) a de saber quais as limitacdes a liberdade de religido dos trabalhadores
que podem legitimamente advir da celebracdo do contrato de trabalho; e (2)
a de perceber quais as vias de solucdo possiveis para evitar (ou, pelo menos,
minimizar) a discriminacdo indireta.

1. Liberdade de religido, igualdade e ndo discriminacao nas relagoes laborais

A liberdade de religido e o direito a ndo sofrer tratamento discriminatdrio
por causa da religiao figuram em todos os tratados internacionais de
direitos humanos, de ambito mundial e regional, e na generalidade das
constituicbes dos Estados democraticos ocidentais. Para o que nos
interessa, bastara referir os arts. 18.° e 26.° do Pacto Internacional sobre os
Direitos Civis e Politicos (PIDCP), os arts. 9.° e 14.° da Convencé&o Europeia
dos Direitos Humanos (CEDH) e os arts. 13.° e 41.° da Constituicdo da
Republica Portuguesa (CRP). Neste quadro normativo, é incontroverso que
a liberdade de crer ou nao crer constitui um direito absoluto, enquanto a
liberdade de manifestar a religido pode sofrer restricdes para proteger a
ordem, seguranga ou salde publicas e para salvaguardar os direitos de
outrem?.

Um dos dominios em que se admite que a liberdade de manifestar a
religido possa ser restringida é o das relacdes laborais, atenta, desde logo,
a circunstancia de o contrato de trabalho pressupor uma subordinacdo
juridica do trabalhador ao empregador e de este poder pretender manter
um ambiente de trabalho neutro para salvaguardar a imagem da empresa,
os interesses dos trabalhadores e/ou as preferéncias dos clientes. O CT
portugués define o contrato de trabalho como sendo aquele pelo qual uma
pessoa singular se obriga, mediante retribuicao, a prestar a sua atividade a
outra ou outras pessoas, no ambito de organizacgdo e sob autoridade destas
(art. 11.%); o que se traduz, nomeadamente, no exercicio pelo empregador de
poderes de direcdo e de disciplina (arts. 97.° e 98.°), com a prerrogativa de
definir os termos em que o trabalho deve ser prestado, incluindo o horario a
cumprir pelo trabalhador (art. 212.°).

Claro esta que estas prerrogativas do empregador devem ser exercidas
dentro de limites decorrentes inter alia do necessario respeito pelos direitos
de personalidade do trabalhador, do principio da boa-fé e da proibicdo de
discriminacdo fundada na religido (arts. 14.° a 28.° e 126.° do CT). Em linha

financiado pela Fundacdo para a Ciéncia e a Tecnologia com a ref.? PTDC/DIR-0UT/28229/2017.

6 A distincdo entre forum internum e forum externum nao deixa, no entanto, de ser criticada na doutrina, por
ser inGtil afirmar a protecao ilimitada do foro intimo e por a dissociagdo dos dois planos ser aberrante para
os crentes (Gomes, 2006, pp. 150-152).
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com o disposto na Diretiva 2000/78/CE’, o CT proibe tanto a discriminacdo
direta como a discriminacdo indireta (art. 25.° n.° 1). A primeira ocorre
sempre que, em razao de um fator de discriminacdo (como a religido), uma
pessoa seja sujeita a tratamento menos favoravel do que aquele que &, tenha
sido ou venha a ser dado a outra pessoa em situacdo comparavel [art. 23.°,
n.° 1, al. a)l. A segunda ocorre quando uma disposicdo, critério ou pratica
aparentemente neutro seja suscetivel de colocar uma pessoa, por motivo
de um fator de discriminacdo, numa posicdo de desvantagem em relagao a
outras, a ndo ser que essa disposicao, critério ou pratica seja objetivamente
justificado por um fim legitimo e que os meios para o alcancar sejam
adequados e necessdarios [art. 23.°, n.° 1, al. b)]. O que deva considerar-se
um “fim legitimo” é precisamente uma das questdes mais discutidas nos
tribunais, como veremos.

Seja como for, as restrigdes a liberdade de manifestar a religido no local
de trabalho devem ser sempre justificadas e proporcionais aos objetivos
prosseguidos, o que se compreende, ja que, para os crentes, a religido é
um aspeto muito importante da sua identidade e ndo é expectavel (nem
exigivel) que possam simplesmente suspender as suas convic¢des enquanto
estao no local de trabalho. Sabe-se que sdo justamente as dificuldades em
conciliar os deveres laborais com os deveres religiosos que levam muitos
trabalhadores pertencentes a minorias religiosas a autoexcluirem-se do
mercado de trabalho, sujeitando-se a marginalizacdo socioecondmica que
dai advém (Foblets, 2017, p. vii). A exclus&o (auto ou hetero-imposta) é, alis,
lesiva muito para além da simples perda de rendimento, atenta a importancia
existencial que o trabalho assume na vida dos trabalhadores (autoestima e
realizagdo pessoal, ocupacgao dos dias, rede de relagoes, etc.).

No seu relatdrio intercalar de agosto de 2014, sobre a eliminacdo de
todas as formas de intolerdncia religiosa, o Relator Especial das Nag@es
Unidas para a Liberdade de Religidao e Crenca, Heiner Bielefeldt, sublinhou
precisamente a importancia do trabalho como dimensao fundamental da
vida humana, ao analisar os problemas associados a intolerancia religiosa e
a discriminacé&o no local de trabalho (Bielefeldt, 2014, § 26).

Uma das principais preocupacdes do Relator foi a de afastar qualquer
duvida de que o art. 18.° do PIDCP se aplica a manifestacdo da religido em
contexto laboral. Contrariando a ideia de que a religido é um assunto do
foro privado, sem qualquer relevancia para a vida profissional das pessoas,
o Relator observou que, para muitos crentes, a religido estad presente em
todas as dimensdes da vida, incluindo o trabalho, e que esta amplitude é
inteiramente consentdnea com a letra do art. 18.° do PIDCP, ja& que este

7 Diretiva 2000/78/CE do Conselho, de 27.11.2000, que estabelece um quadro geral de igualdade de tratamento
no emprego e na atividade profissional.
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cobre a manifestacdo da religido em publico e em privado, sem limitar o
cumprimento de ritos e as praticas a um enquadramento espacial ou
institucional especifico (Bielefeldt, 2014, § 31).

Outro equivoco que o Relator procurou rebater foi a ideia - refletida
durante muito tempo na jurisprudéncia de Estrasburgo - de que,
ao celebrarem um contrato de trabalho, os trabalhadores aceitam
voluntariamente restrices a sua liberdade de religido e sdo livres para
lhes por termo, por poderem demitir-se e procurar outro emprego onde
as suas necessidades religiosas sejam atendidas. Como explicou, ndo é
aceitavel pretender que a celebracdo de um contrato de trabalho equivalha
a rendncia a um direito humano inalienavel e ndo é realista presumir que os
trabalhadores possam facilmente encontrar outro emprego. Sendo certo que
as obrigacdes contratuais assumidas pelos trabalhadores podem implicar
limitagBes a sua faculdade de manifestar a religido no local de trabalho,
esta possibilidade deve ser usada com grande parcimdnia, s6 se admitindo
limitagbes que prossigam objetivos legitimos e que sejam aplicadas de
forma proporcionada e ndo discriminatdria; o que se sabe ndo ser sempre
bem compreendido pelos empregadores, tanto no setor privado, como no
setor publico (Bielefeldt, 2014, §§ 32 e 37-40).

2. 0 paradoxo da discriminacao indireta e a promessa das adaptacoes
razoaveis

0 conceito de discriminacdo indireta - apesar de ja ter sido cunhado pelos
tribunais norte-americanos na década de 19708 e de, hoje, fazer parte do
léxico juridico da Unido Europeia e dos seus Estados-Membros - continua a
ndo ser intuitivo e a suscitar controvérsia, o que Collins e Khaitan (2018, p.
4) explicam como fruto do aparente paradoxo que o conceito encerra. Afinal,
notam, como é possivel que uma regra ou pratica que trata as pessoas de
modo igual seja discriminatdria? A resposta, claro, estd em compreender
que regras formalmente iguais para todos podem, na pratica, resultar na
negagao de iguais oportunidades para alguns, por razGes relacionadas
com a sua identidade étnico-racial, sexo, religido, etc. Com a proibicdo da
discriminacdo indireta, o que se pretende é ir além da mera igualdade formal
para assegurar a igualdade material. Trata-se também de reconhecer, como
fez o Tribunal Europeu dos Direitos Humanos (TEDH) em Thlimmenos c.

8 Na jurisprudéncia norte-americana, a expressdo usada é disparate impact, por oposicdo a disparate
treatment (correspondente a discriminagdo direta), e remonta ao célebre acérddo do Supremo Tribunal dos
Estados Unidos Griggs v. Duke Power Co 401 US 424 (1971). Neste caso, o Tribunal concluiu que a exigéncia
pelo empregador de um teste escrito, sem qualquer relagcdo com as funcdes a desempenhar e no qual os
candidatos negros tinham piores resultados do que os candidatos brancos, era contraria a proibicio de
discriminag&o contida no Titulo VIl do Civil Rights Act de 1964, por esta abranger, ndo apenas a discriminagdo
direta, mas também préticas que, apesar de formalmente justas, fossem discriminatérias na sua aplicagdo
(Collins e Khaitan, 2018, pp. 1-2; Mestre, 2020, pp. 64-67).
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Grécia’, que o direito a ndo ser discriminado é violado quando os Estados,
sem justificacdo objetiva e razoavel, ndo tratam de forma diferente pessoas
cujas situagdes sao significativamente diferentes.

Resta saber como reagir perante a verificagdo de uma discriminagao
indireta, tendo presente que esta ndo requer que tenha havido intencao de
discriminar e que, em algumas circunstancias, a regra ou pratica causadora
de desvantagens desproporcionadas para certos segmentos da sociedade
cumpre uma fungdo necessaria. E duvidoso que a melhor solugdo seja
sempre ade revogar aregra ou abandonar inteiramente a pratica em questao,
como acontece nos casos de discriminacdo direta. Pode ser preferivel,
como defendem Bribosia, Ringelheim e Rorive (2010, p. 139), a introducao
de excecdes a regra geral controvertida, para eliminar ou minimizar o seu
impacto negativo para certos grupos, sem comprometer a prossecugao dos
seus fins legitimos. Isto vale claramente, em nosso entender, para as regras
sobre descanso semanal e feriados oficiais, que servem o fim legitimo
de assegurar um dia de descanso comum e a celebracdo de festividades
enraizadas nas tradicdes do pais. Ninguém, de resto, parece pretender que,
em nome da igualdade, se eliminem todos os feriados religiosos ou que,
nivelando por cima, se alargue a lista de feriados obrigatérios para incluir
as datas significativas dos diferentes grupos religiosos presentes no pais
(Alidadi, 2012, pp. 712-713; Grimm, 2014, pp. 10-11). Em vez disso, o que importa
é que se reconheca o impacto desproporcionado que estas regras tém para
as minorias religiosas - o que os tribunais internacionais e estatais na
Europa nem sempre estdo dispostos a fazer - e que se procure atender as
necessidades religiosas das pessoas pertencentes a minorias, através de
“adaptacdes razoaveis" que podem consistir na abertura de excecdes ou
noutro tipo de medidas.

N&o tém faltado apelos e recomendagfes a que os Estados imponham
aos empregadores o dever de fazerem adaptacbes razoaveis para atender
as necessidades religiosas dos trabalhadores (Gomes, 2006, p. 152; Machado,
2012, pp. 116-122; Gibson, 2013, pp. 589-616; Griffiths, 2016, p. 174; Alidadi, 2017,
pp. 231-260), seguindo o exemplo dos Estados Unidos e do Canadd, onde a
figura da reasonable accommodation foi concebida precisamente para lidar
com adiversidade religiosa e s6 depois passou a ser aplicada a outros fatores
de discriminagao (Bribosia et al., 2010, pp. 139-150). O Relator Especial das
Nacdes Unidas para a Liberdade de Religido e Crenga juntou-se a este coro,
fazendo a apologia de medidas de adaptacdo razoavel como instrumento
fundamental de qualquer estratégia antidiscriminagdo, sobretudo no
combate a formas de discriminacdo indireta. Dando varios exemplos de boas

9 Queixa n.° 34369/97, acérdao de 06.04.2000, §§ 44 e 47.
10 Optamos pela tradugdo portuguesa oficial em detrimento da traducdo literal (acomodacdo razoavel), mais
comum na doutrina portuguesa (e.g., Moreira, 2021) e usada pelo TC no acérddo n.® 544/2014.
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praticas ja em curso em alguns lugares do mundo (refeicdes halal, kosher
e vegetarianas nas cantinas, compensacao de feriados religiosos com dias
de férias, disponibilizacdo de sala para oracdes e autorizacdo do uso de
vestuario religioso), o Relator rejeitou a ideia de que a “adaptagdo razoavel”
seja uma utopia e disse que, havendo boa vontade de todas as partes, é
quase sempre possivel encontrar solugbes a contento (Bielefeldt, 2014, §§
49-52).

Em resposta aos argumentos habitualmente invocados contra as
adaptagdes razodveis, o Relator notou que as medidas em causa (a) ndo
visam privilegiar as minorias a custa do principio da igualdade, mas sim
assegurar a igualdade real entre todos os trabalhadores, com respeito pela
diversidade; (b) ndo prejudicam a neutralidade do empregador, se esta for
entendida com o sentido de justa inclusdo de todos, independentemente
das respetivas convicgdes; (c) ndo tém de desencadear uma torrente de
exigéncias triviais por parte dos trabalhadores, porque s6 se aplicam para
prevenir situagdes discriminatdrias; (d) ndo tém de prejudicar a imagem das
empresas ou instituicdes, ja que apenas requerem alguma flexibilidade por
parte do empregador e dos trabalhadores e alguma tolerancia por parte da
sociedade envolvente; (e) ndo geram necessariamente conflitos entre os
trabalhadores; e (f) ndo tém de representar encargos excessivos, ja que
do que se trata é de adaptagdes razodveis e se sabe que, muitas vezes, as
adaptacGes praticamente ndo tém custos (Bielefeldt, 2014, §§ 53-59).

Em vista da importancia que as adaptacdes razoaveis assumem
no combate a discriminacdo indireta - e para que ndo figuem na inteira
dependéncia da boa vontade dos empregadores -, o Relator defendeu que
o ideal serd que os legisladores nacionais reconhegcam um direito subjetivo
dos trabalhadores a medidas de adaptacdo razoavel que lhes permitam
conciliar os deveres laborais com os deveres religiosos (Bielefeldt, 2014, §§
60-63). Recomendacfes de sentido semelhante vém a ser feitas ha alguns
anos na doutrina, com invocagdo de argumentos como seguranca juridica,
protecao dos trabalhadores, obrigagdes positivas dos Estados na garantia
da liberdade de religido, igualdade de oportunidades, dignidade da pessoa
humana, etc. (Griffiths, 2016, pp. 162, 174; Henrard, 2016, pp. 962-964; Gibson,
2013, pp. 583-611).

Todavia, no Direito internacional de direitos humanos e no Direito da
Unido Europeia, o dever de adotar medidas de adaptacdo razodavel sé esta
previsto para aigualdade de tratamento das pessoas com deficiéncia" e o seu
alargamento a religido é encarado com grande relutancia pelos decisores
politicos nacionais, como o Relator ndo deixou de notar. Na Europa, o mais

1 Arts. 2° e 5.° n.° 3, da Convengdo sobre os Direitos das Pessoas com Deficiéncia, e art. 5.° da Diretiva
2000/78/CE.
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que encontramos sdo pontuais previsdes legais de excecdes a regra geral
para atender a especificas necessidades religiosas dos trabalhadores
(Alidadi, 2012, p. 694), como é o caso da dispensa do trabalho por motivo
religioso prevista no art. 14.° da LLR portuguesa.

Na falta de previsdo legislativa explicita de um dever genérico do
empregador de adaptar regras e praticas para acomodar as necessidades
religiosas dos trabalhadores, o conceito de adaptagbes razoaveis pode,
ainda assim, contribuir para a promocao da igualdade em contexto laboral,
se for usado pelos tribunais internacionais e estatais como critério no teste
de proporcionalidade que estes tém de levar a cabo quando confrontados
com restricdes a liberdade de religido dos trabalhadores. Em Glor c. Suica,
o TEDH afirmou que, para se considerar que uma medida é proporcionada
e necessaria numa sociedade democratica, ndo podem existir meios
alternativos de alcancar o objetivo prosseguido que interfiram de modo
menos grave no direito fundamental em causa'2. Seguindo esta ldgica, dir-
se-a que, se ficar demonstrado que o empregador poderia ter atendido
as necessidades religiosas do trabalhador sem incorrer num encargo
desproporcionado nem comprometer o fim prosseguido e se recusou a
fazé-lo, entdo ha que concluir que a medida controvertida ndo constitui
0 meio menos restritivo de alcancar o fim prosseguido. Com alguma boa
vontade, podemos entrever esta ideia no acérddo Eweida e Outros c. Reino
Unido®, em que o TEDH foi “forcado” pela argumentacao aduzida pelas partes
a referir-se ao conceito de adaptacdes razoaveis, embora ndo o tenha usado
explicitamente na fundamentacao da decisdo. Em todo o caso, o potencial do
conceito de adaptacgdes razodveis para a protecdo da liberdade de religido dos
trabalhadores esta ainda largamente por explorar, tanto na jurisprudéncia
do TEDH, como na do Tribunal de Justica da Unido Europeia (TJUE) (Bribosia
et al,, 2010, pp. 150-158; Henrard, 2016, pp. 961-983). E 0 mesmo vale para a
generalidade dos tribunais estatais na Europa.

3. Discriminacao indireta e liberdade de religido em contexto laboral:
decisoes selecionadas

3.1. Razao de ordem

Nesta secgdo, reunimos um conjunto de decisdes do TEDH, do TJUE, de
tribunais portugueses e de tribunais estrangeiros que versam sobre
restricdes ao exercicio daliberdade de religido por trabalhadores em contexto
laboral. Este apanhado permite-nos identificar alguns dos problemas com
que os tribunais europeus mais frequentemente se deparam e também as

12 Queixa n.° 13444/04, acérddo de 30.04.2009, § 94.
13 Queixas n.>s 48420/10, 59842/10, 51671/10 e 36516/10, acérdao de 15.01.2013.
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respostas mais usuais. Ndo temos, no entanto, a pretensao de esgotar os
temas ou o leque de respostas encontradas na jurisprudéncia. Por razdes
de brevidade, centramo-nos em dois nlcleos problematicos (simbolos e
tempo), sem com isso sugerir que sejam 0s Unicos que merecem atengao.
Ficam de fora, por exemplo, os também interessantes casos de recusa
do desempenho de funcdes por razdes de consciéncia, de suspeitas de
proselitismo junto de colegas e clientes” e de conflitos laborais em que o
empregador é uma organizacao religiosa'®.

3.2. Principais focos de tensao

Simbolos religiosos

0 aspeto mais comentado da visibilidade da religido no local de trabalho tem
sido o uso de simbolos religiosos, em especial o uso do véu isldmico (hijab).
Na jurisprudéncia do TEDH, encontramos casos sobre o uso do hijab por
professoras do ensino primario (Dahlab c. Suica”), secundario (Karaduman
c. Turquia®) e universitario (Kurtulmus c. Turquia”) e por uma assistente
social a exercer fungbes na unidade de psiquiatria de um hospital publico
(Ebrahimian c. Franca®). A resposta do TEDH tem sido a de que as restricoes
impostas ao uso do véu ndo violam a liberdade de religido protegida pelo
art. 9.° da CEDH. As queixas feitas por professoras mucgulmanas foram
consideradas inadmissiveis, em atencdo a importancia do respeito pela
neutralidade do ensino nos estabelecimentos de ensino publico e a margem
de apreciacao deixada aos Estados na regulacdo dos deveres profissionais
dos professores desses estabelecimentos. De notar que, em Dahlab, o TEDH
- gue frequentemente recorda aos Estados que ndo lhes cabe emitir opinido
sobre o conteldo das religides - se permitiu tecer consideracdes muito
problematicas a respeito do significado do véu isldmico, ao observar que
0 seu uso é dificil de conciliar com a mensagem de tolerancia, de respeito
pelos outros e, sobretudo, de igualdade e de ndo discriminagdo que, numa
sociedade democratica, os professores devem transmitir aos seus alunos

14 Dois dos casos apreciados pelo TEDH em Eweida e Outros respeitam a recusa de registar unides entre
pessoas do mesmo sexo (Sra. Ladele) e de prestar servicos de terapia psicossexual a casais compostos
por pessoas do mesmo sexo (Sr. McFarlane). Em Grimmark c. Suécia (queixa n.° 43726/17) e Steen c. Suécia
(queixa n.° 62309/17), ambos de 11.02.2020, o TEDH pronunciou-se sobre a recusa de intervencdo em atos
médicos para interrupcdo voluntaria da gravidez.

15 Por exemplo, os acérddos do TEDH Pitkevich c. Russia, de 08.02.2001 (queixa n.° 47936/99), e Ivanova c.
Bulgdria (queixa n.° 52435/99), de 12.04.2007.

16 Por exemplo, os acérddos do TEDH Schiith c. Alemanha (queixa n.° 1620/03), de 23.09.2010, e Fernandez
Martinez c. Espanha (queixa n.° 56030/07), de 12.06.2014, e os acérddos do TJUE Egenberger (proc. C-414/16),
de 17.04.2018, e JQ (proc. C-68/17), de 11.09.2018.

17 Queixa n.° 42393/98, decisdo de 15.02.2001.

18 Queixa n.° 41296/04, decisdo de 03.04.2007.

19 Queixa n.® 65500/01, decisdo de 24.01.2006.

20 Queixa n.° 64846/11, acérdao de 26.11.2015.



Diversidade religiosa e discriminagao indireta em contexto laboral:
0 que nos diz a pratica dos tribunais?

(Jerdnimo, 2014, p. 125). No caso da assistente social mucgulmana, o TEDH
considerou que a queixa era admissivel, mas concluiu que ndo tinha havido
violacdo do art. 9.° da CEDH, por a restricdo a liberdade de manifestar a
religido no local de trabalho ser proporcional ao objetivo de proteger
os direitos de outrem. Tratando-se de um empregador publico, notou, os
trabalhadores exercem as suas fungdes em representacao do Estado e
estdo, por isso, obrigados a um especial dever de discrigdo por respeito
pelos principios estatais de secularismo e neutralidade e para assegurar
aos utentes do servico publico um tratamento em condicdes de igualdade e
no respeito pelas suas convicgoes religiosas.

Em Eweida e Outros, o TEDH pronunciou-se sobre dois casos de proibigcao
do uso visivel de crucifixo no local de trabalho, por uma hospedeira de bordo
(Sra. Eweida) e por uma enfermeira a exercer funcdes na ala geriatrica de um
hospital publico (Sra. Chaplin). No primeiro caso, o TEDH n&o teve dificuldade
em concluir que aquela proibicao, justificada em nome da preservacao da
imagem da empresa, violara a liberdade de religido da trabalhadora, uma
vez que a empresa admitia excecbes para simbolos religiosos de outras
denominagdes e ja tinha, entretanto, recuado na sua posigdo, tendo revisto a
politica sobre o uniforme para permitir também o uso do crucifixo. No caso
da Sra. Chaplin, o TEDH entendeu, em contrapartida, que as autoridades
nacionais haviam feito uma ponderacdo adequada dos direitos e interesses
em conflito, atento o objetivo de proteger a salde e a seguranca nos servicos
hospitalares, ja que o crucifixo, estando pendente do pescogo da enfermeira,
poderia ferir os utentes ou contribuir para a propagacao de doencas. Sem
aderir explicitamente a logica das adaptagGes razoaveis, o TEDH n&o deixou
de atribuir alguma importancia as propostas feitas pelos empregadores
de transferéncia da Sra. Eweida para um posto administrativo, que nao
requereria o uso de uniforme, e de autorizagdo a Sra. Chaplin do uso do
crucifixo sob a forma de alfinete preso ao uniforme ou escondido sob gola
alta (8§ 90 e 98).

Na jurisprudéncia do TJUE, tem-se discutido a legitimidade de restricdes
ao “uso visivel de quaisquer sinais politicos, filosoficos ou religiosos no
local de trabalho”, sempre por referéncia ao hijab. Mau grado a facilidade
com que as politicas de neutralidade dos empregadores foram inicialmente
aceites como legitimas, em nome da liberdade de empresa protegida pelo
art. 16.° da Carta dos Direitos Fundamentais da Unido Europeia (CDFUE), as
pronuncias do TJUE parecem-nos mais promissoras do que as do TEDH. O
TJUE reconheceu que a proibicdo genérica do uso visivel de quaisquer sinais
politicos, filosoficos ou religiosos pode resultar em discriminagdo indireta
contra as trabalhadoras mugulmanas, a verificar em concreto pelos tribunais
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nacionais (G4S Secure Solutions?, WABE eV e MH Miiller Handel??, S.C.R.L.%),
e considerou até que uma proibicdo limitada aos sinais politicos, filosoficos
ou religiosos ostensivos pode constituir discriminacdo direta, insuscetivel de
justificagdo a qualquer titulo (WABE eV e MH Miiller Handel), com o que foi
muito além da leitura “desatenta” que o TEDH tem feito da proibicdo de sinais
religiosos ostensivos nas escolas francesas (Jerdonimo, 2014, p. 129).

0 TJUE também esteve bem ao rejeitar que a vontade do empregador
de atender ao desejo dos clientes de ndo serem servidos por trabalhadoras
com hijab possa ser aceite como um requisito essencial e determinante para
o0 exercicio da atividade, na acecdo do art. 4.°, n.° 1, da Diretiva (Micropole?*),
e ao recomendar ao tribunal nacional que aferisse em concreto se,
atendendo as circunstancias da empresa, lhe teria sido possivel, sem
encargos suplementares, propor a trabalhadora um posto de trabalho que
nao implicasse contacto visual com os clientes, em vez de a despedir, para
“limitar as restricdes as liberdades em causa ao estritamente necessario”
(G4S Secure Solutions), o que pode ser visto como um aceno a légica das
adaptacdes razoaveis.

Para além disso, podemos dizer que o TJUE tem vindo a aumentar o
nivel de exigéncia quanto a utilizacdo que os empregadores podem fazer
de politicas de neutralidade para restringir o uso visivel de sinais politicos,
filosdficos ou religiosos. Em G4S Secure Solutions, o TJUE afirmou que a
vontade do empregador de dar aos clientes uma imagem de neutralidade
politica, filosofica ou religiosa deve ser considerada legitima e ndo constituird
discriminacdo indireta se a politica de neutralidade for conduzida de forma
coerente e sistematica e se limitar ao estritamente necessario, em particular,
se se aplicar apenas aos trabalhadores que se relacionam com os clientes.
Em WABE eV e MH Miuiller Handel, o TJUE esclareceu que o conceito de
objetivo legitimo e o carater adequado e necessario dos meios adotados para
o alcancar devem ser interpretados de forma estrita. Isso significa, desde
logo, que, apesar de constituir um objetivo legitimo, a vontade do empregador
de prosseguir uma politica de neutralidade ndo basta, enquanto tal, para
justificar de forma objetiva uma diferenca de tratamento indiretamente
baseada na religido, sendo imprescindivel que o empregador demonstre
que se trata de uma verdadeira necessidade da entidade patronal (tomando,
nomeadamente, em consideracdo as expectativas legitimas dos clientes ou
utentes e as consequéncias desfavoraveis que o empregador sofreria na
falta da politica de neutralidade, tendo em conta a natureza das atividades
e o contexto em que estas se inserem). Em S.C.R.L., o TJUE acrescentou

21 Proc. C-157/15, acérddo de 14.03.2017.
22 Procs. apensos C-804/18 e C 341/19, acérddo de 15.07.2021.
23 Proc. C 344/20, acérd&o de 13.10.2022.
24 Proc. C 188/15, ac6rddo de 14.03.2017.
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que a exigéncia de demonstracdo de uma verdadeira necessidade se inspira
na preocupacdo de encorajar, por principio, a toleréncia e o respeito, bem
como a aceitacao de um maior grau de diversidade, e de evitar o uso abusivo
de politicas de neutralidade em detrimento de trabalhadores que observam
preceitos religiosos que impdem o uso de vestuario especifico.

Apesar de os tribunais internacionais reconhecerem aos Estados e aos
empregadores uma consideravel margem de conformacgdo na imposicdo de
limites ao uso de vestuario ou simbolos religiosos no local de trabalho, as
decisdes dos tribunais estatais ndo sdo todas no sentido de aceitar como
legitima a proibicdo do uso do hijab e/ou do crucifixo. Por serem mais comuns,
veremos apenas decisdes que versam sobre o uso do hijab. Nenhuma delas
proferida por tribunais portugueses, ainda que se saiba que a questdo ndo é
completamente inédita na pratica judicial em Portugal®.

Entre as decisGes que rejeitaram a licitude da proibigao pelo empregador
do uso do hijab, vale a pena atentar na sentenca n.° 31/2017 da Seccéo Social
n.° 1 do Tribunal de Palma de Mallorca, de 06.02.2017, na decisdo do Tribunal
de Trabalho de Bruxelas, de 16.11.2015, no proc. 13/7828/A, e no ac6rddo n.° 479
FS-P da Cour de Cassation francesa, de 14.04.2021, no proc. R 19-24.079. No
primeiro caso, o tribunal espanhol entendeu que, ao proibir o uso do hijab por
este nao fazer parte do uniforme da empresa, o empregador violara o direito
datrabalhadora a manifestar a suareligido. Segundo o tribunal, o empregador
ndo demonstrara que o uso do véu pela trabalhadora prejudicasse de
algum modo a imagem da empresa ou que existissem razoes de seguranca
a justificar a proibicdo. O tribunal notou que o empregador ndo tinha uma
politica de neutralidade religiosa, o que sugere que estaria mais disponivel
para aceitar a proibicdo se em causa nao estivesse apenas o interesse do
empregador numa boa imagem empresarial. No segundo caso, o tribunal
belga concluiu que a disposigao de regulamento interno que proibia a todos
os trabalhadores a manifestacdo das suas preferéncias religiosas, politicas
ou filoséficas, nomeadamente, através do vestudrio, constituia discriminacéo
indireta contra as trabalhadoras mugulmanas. O empregador (organismo de
interesse publico) invocara em apoio da disposicdo controvertida o objetivo
de assegurar a neutralidade do servico publico, mas o tribunal ndo ficou
persuadido, notando, entre outros aspetos, que semelhante proibicdo ndo
era imposta nos restantes servicos publicos da regido de Bruxelas e que,
atento o carater fundamental do direito restringido, uma tal proibigdo so
poderia ser admitida mediante prova da existéncia de uma necessidade
social imperiosa, o que nao acontecia (desde logo, porque uma das
trabalhadoras usara o véu durante mais de 20 anos sem que a questdo se

25 Numa das entrevistas realizadas com magistrados judiciais e do Ministério Piblico no quadro do projeto
InclusiveCourts, um participante disse recordar-se de um litigio entre uma hospedeira de bordo e uma
companhia aérea a respeito do uso do hijab, que acabou por ser resolvido por acordo extrajudicial.
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pusesse). No terceiro caso, o tribunal francés concluiu que o despedimento
da trabalhadora por esta se recusar a retirar o hijab quando em contacto
com o publico constituia discriminacdo direta fundada na religido e devia ser
anulado. Tal como no caso espanhol, o regulamento interno da empresa nao
incluia qualquer cldusula de neutralidade e o empregador apenas invocara
o desejo de proteger a imagem da empresa. Convocando a jurisprudéncia
do TJUE, o tribunal francés notou que a preocupacdo em evitar o desagrado
dos clientes que n&do gostem de ser atendidos por funcionaria com hijab ndo
consubstancia um requisito essencial e determinante para o exercicio da
atividade.

Para exemplos de sentido contréario, refiram-se o acérddo n.° 303
FP-B+R da Cour de Cassation francesa, de 02.03.2022, no proc. D 20-20.185,
e a decisdo do Tribunal de Trabalho de Gand (Bélgica), de 12.10.2020, no proc.
2019/AG/55. No primeiro caso, o tribunal francés reconheceu a Ordem dos
Advogados competéncia para proibir aos advogados o uso, com a beca, de
quaisquer sinais que manifestem ostensivamente uma pertenga ou opinido
religiosa, filosdfica, comunitaria ou politica. No segundo caso, o tribunal
belga concluiu pela inexisténcia de discriminacgdo indireta, por entender que
o desejo dos crentes de usar sinais exteriores das suas convicgdoes nao era
um critério protegido segundo a lei antidiscriminacdo. A “distincdo” (ndo
discriminatdria) resultava da vontade do empregador de que os trabalhadores
se apresentassem de maneira neutra nas suas relacdes com os clientes e a
politica de neutralidade era aplicada de modo coerente e sistematico. Quanto
a possibilidade de o empregador ter proposto a trabalhadora uma funcéo
sem contacto com os clientes, o tribunal disse-se persuadido de que nao
havia fungoes alternativas ao tempo dos factos.

Horario de trabalho

Os tribunais estatais europeus tendem a desvalorizar as conotacdes
religiosas do domingo e dos feriados cristaos, por considerarem que, com o
tempo, um e outros, adquiriram um significado secular, social e cultural (Saiz
Arnaiz, 2013, pp. 77-78). O Tribunal Constitucional espanhol, por exemplo, no
acorddo n.° 19/1985, de 13.02.1985, afirmou que o dia de descanso semanal é
uma instituicdo secular e que a preferéncia pelo domingo se justifica apenas
por respeito pela tradigdo. Apesar de reconhecer que a escolha do domingo
como dia de descanso tem origens religiosas - para os espanhdis, como para
outros “povos de civilizagao cristd” -, o tribunal rejeitou a alegacdo de que
a instituicdo de um dia de descanso fosse marcadamente religiosa, ja que a
regra geral de descanso ao domingo podia ser afastada por instrumento de
regulamentacao coletiva ou contrato de trabalho. O recurso de amparo fora
interposto por uma trabalhadora, membro da Igreja Adventista do Sétimo
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Dia, que havia sido despedida por abandono do posto de trabalho e faltas
injustificadas, depois de a empresa ter recusado os seus pedidos de mudanga
de turno e de compensacdo das horas em falta com perda de salério ou
trabalho noutro horario. O despedimento havia sido anulado em primeira
instancia pelo Tribunal de Trabalho de Vigo, mas a decisdo fora revogada pelo
Tribunal Central do Trabalho que entendera que o despedimento era valido.
Perante o Tribunal Constitucional, a recorrente alegara que, ao nao anular
o despedimento, esta Gltima decisdo violara a sua liberdade de religido. O
Tribunal Constitucional entendeu que ndo era assim, entre outros motivos,
por a liberdade de religido ndo poder ser invocada por uma das partes
num contrato de trabalho para impor a outra parte modificaces a relacdo
contratual livremente assumida. Segundo o Tribunal, ndo podia, ademais,
considerar-se que o empregador, ao adotar a regra geral de descanso ao
domingo, discriminara a recorrente por causa da sua religido, ja que a regra
geral estabelecida na lei tinha carater secular e ndo religioso.

0 TC portugués, no acorddo n.° 544/2014, citou esta pronuncia do seu
congénere espanhol, mas distanciou-se dela, por considerar que aquela
perspetiva ndo era adequada para resolver as questoes sub judice. Em causa
estava a eventual inconstitucionalidade do art. 14.°, n.° 1, da LLR, quando
interpretado com o sentido de a dispensa de trabalho por motivo religioso
ndo abranger o trabalho por turnos. Segundo o TC portugués, o facto de o
domingo ser o dia-regra de descanso semanal nido é determinante para o
juizo de constitucionalidade (ja que a escolha do domingo visa realizar direitos
fundamentais, como o direito ao repouso), mas é, ainda assim, relevante, por
coincidir com um dia de culto religioso da religido maioritaria. Sem usar o
conceito de discriminacdo indireta, o TC mostrou-se atento as desvantagens
que o calendario catdlico pode ter para as minorias religiosas, notando que
o art. 14.° da LLR é fruto da “preocupagdo com o tratamento de organizagbes
religiosas minoritarias” e é especialmente importante para a “realizacdo da
liberdade religiosa numa comunidade plural”. O caso no processo principal
tinha muitas semelhangas com o caso espanhol. A recorrente, membro da
Igreja Adventista do Sétimo Dia, havia manifestado indisponibilidade para
trabalhar a sexta depois do p6r do sol, pedira (e vira recusada) troca de
turnos e acabara por ser despedida por faltas injustificadas. Aqui, tanto na
primeira como na segunda instancia, os tribunais judiciais haviam concluido
qgue o despedimento tivera justa causa, por considerarem que a situacao
da recorrente n&o era abrangida pelo art. 14.°, n.° 1, da LLR, ja que esta ndo
trabalhava em regime de flexibilidade de horario e ndo podia compensar
na integra o periodo de trabalho em falta. A prondncia do TC incidiu apenas
sobre a interpretacdo a dar ao art. 14.°, n.° 1, da LLR. Tendo concluido que
a interpretacao adotada pelo tribunal a quo nao seria constitucionalmente
admissivel, por consubstanciar uma compressdo desproporcionada da

69



70

Patricia Jerénimo

liberdade de religido, o TC proferiu uma decisdo interpretativa com o sentido
de que o art. 14.°, n.° 1, abrange o trabalho prestado em regime de turnos e
revogou o acorddo recorrido para ser reformado de modo a aplicar o preceito
com aquele sentido interpretativo®. Na sequéncia, o Tribunal da Relagdo de
Lisboa veio, por acérddo de 17.12.2014 (proc. 449/10.0TTLRS.L1-4), declarar
que o despedimento fora ilicito e condenar o empregador a reintegrar a
recorrente na empresa.

Apesar do carater cirurgico da decisdo final, o acérddo n.° 544/2014
do TC portugués é notavel pela riqueza da sua fundamentacgdo. Por razdes
de brevidade, sublinhamos apenas dois aspetos: a adesdo a ldgica das
adaptacgdes razoaveis e a rejeicdo do argumento da “liberdade de demissdo”
presente na jurisprudéncia de Estrasburgo (do TEDH e da ja extinta
Comissé&o Europeia dos Direitos Humanos)?. 0 TC afirmou que os principios
da tolerancia e da acomodagdo sdo, juntamente com a igualdade e a ndo
discriminacéo, parte do quadro constitucional para o exercicio da liberdade
de religido no local de trabalho e que isso implica que o legislador esta
constitucionalmente obrigado a assegurar a maxima efetividade a liberdade
de religido, sem prejuizo de outros direitos e interesses protegidos pela CRP,
como o direito de livre iniciativa econdmica, numa logica de razoabilidade
e proporcionalidade?. Precisamente porque, a luz da CRP, a liberdade de
religido tem, ndo apenas uma dimensao negativa (proibicdo de discriminagao),
mas também uma dimens&o positiva (obrigacdo de criar condicbes efetivas
para o exercicio do direito), o TC concluiu que é o art. 41.° da CRP e ndo o art.
9.° da CEDH que oferece o nivel de protecdo mais elevado ao exercicio do
direito de guarda em contexto laboral e deve, por isso, prevalecer.

Em matéria de horédrio de trabalho e de feriados religiosos, a
jurisprudéncia do TEDH e da Comiss&o deixa, de facto, muito a desejar, ja que
ndo reconhece a discriminacdo indireta resultante do calendario oficial nem
a interferéncia na liberdade de religido dos trabalhadores, o que inviabiliza
um juizo de proporcionalidade que poderia ter em conta a razoabilidade das

26 No mesmo dia, com o mesmo coletivo de juizes, ainda que com relator diferente, o TC apreciou um caso
semelhante envolvendo uma magistrada do Ministério Plblico (acérddo n.° 545/2014). Neste caso, ndo
houvera despedimento, mas sim recusa por parte do Conselho Superior do Ministério Publico (CSMP) de
dispensar a recorrente dos turnos de servigo urgente que coincidissem com os dias de sabado. A decisdo do
TC foi de sentido semelhante a do acérd&o n.° 544/2014 e a fundamentagdo também, embora menos extensa.
Na sequéncia, o Supremo Tribunal Administrativo veio, por acérddo de 13.03.2013 (proc. 058/12), declarar
nulo o ato do CSMP que indeferira o pedido da recorrente e condenar o CSMP a dispensar a recorrente de
futuramente realizar turnos ao sabado, “por respeito as suas crengas religiosas”.

27 0 argumento da liberdade de demissdo ja tinha sido afastado pelo TEDH em 2013, com Eweida e Outros,
mas o TC ndo fez qualquer referéncia a este facto, talvez por Eweida e Outros ndo dizer respeito ao exercicio
do direito de guarda.

28 0 acérddo n.° 545/2014 ndo refere explicitamente o principio da acomodag&do, mas ndo deixa de aplicar a
légica das adaptacdes razoaveis, ao enumerar um conjunto de solugdes ao dispor do érgdo de gestdo dos
quadros na organizacgdo dos turnos.
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adaptacdes solicitadas. Em X. c. Reino Unido? e Konttinen c. Finlandia®, por
exemplo,a Comissao concluiu que os requerentes nao tinham sido despedidos
por causa da sua religido, mas sim por se terem recusado a cumprir o horario
de trabalho, pouco importando que essa recusa tivesse sido motivada por
razoes religiosas. No primeiro caso, tratava-se de um professor mugulmano
que pedira a administracdo da escola que reorganizasse o seu horéario de
trabalho, aproveitando tempos livres que ele tinha durante a semana, de
modo a permitir-lhe estar ausente durante 45 minutos ao inicio da tarde,
todas as sextas, para ir a mesquita. No segundo caso, tratava-se de um
membro da Igreja Adventista do Sétimo Dia, funcionario da empresa publica
de caminhos-de-ferro da Finlandia, que solicitara a troca do seu turno de
sexta a noite pelo turno da manh3, durante os meses de inverno, propondo
varias formas de compensar as horas de trabalho perdidas, incluindo com
dias de férias. O tempo a compensar ndo era mais do que trés horas e meia
em cinco sextas-feiras por ano, havendo indicagGes no processo de que
a auséncia do requerente ndo causara danos a empresa nem a terceiros
e que era possivel transferi-lo para outro servico. Em ambos os casos, a
Comissao aceitou simplesmente as alegagGes das autoridades nacionais
sobre vagas “exigéncias do sistema de ensino” e “inconveniéncias” que uma
mudanca de horario teria para os empregadores e para os colegas, sem
exigir a demonstragao de que tivessem sido seriamente consideradas as
adaptacGes propostas pelos requerentes e tentadas solugoes alternativas
menos restritivas para os seus direitos.

Fora das estritas relagdes laborais, temos ainda casos de recusa de
tribunais nacionais de reagendar audiéncias de julgamento previstas para
datas correspondentes a feriados judaicos. No caso mais recente - Sessa
c. Itdlia® -, o requerente era o advogado de uma das partes civeis num
processo-crime e solicitara o adiamento da audiéncia com quatro meses de
antecedéncia. O TEDH disse ndo estar persuadido de que a recusa por parte
do juiz italiano de reagendar a audiéncia tivesse interferido com a liberdade
de religido do requerente e aceitou os argumentos das autoridades italianas
de que a recusa visara assegurar a boa administragao da justica, tinha
apoio nas disposicdes aplicaveis do Cddigo de Processo Penal italiano e ndo
prejudicara os direitos dos queixosos no processo-crime, ja que o requerente
tinha a possibilidade de se fazer substituir por um colega. A prondncia nao foi
unanime, tendo os juizes Tulkens, Popovi¢ e Keller apresentado um voto de
vencido conjunto em que consideraram ter havido violagdo do art. 9.°, por as
autoridades italianas ndo terem provado ter feito um esforco razoavel para
proteger o direito do requerente, nem demonstrado de forma convincente

29 Queixa n.° 8160/78, decisdo da Comissdo de 12.03.1981.
30 Queixa n.° 24949/94, decisdo da Comissdo de 03.12.1996.
31 Queixa n.° 28790/08, acérddo de 03.04.2012.
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que o deferimento do pedido deste pudesse perturbar o sistema de justica
para além de uma mera inconveniéncia administrativa.

Também aqui, a jurisprudéncia do TJUE parece ser mais promissora.
Em Cresco®, o Unico caso que apreciou a luz da Diretiva 2000/78/CE, o TJUE
concluiu pela existéncia de uma discriminacdo direta fundada na religido, por
a legislagdo austriaca relativa aos periodos de repouso estabelecer a Sexta-
Feira Santa como feriado pago apenas para os membros de algumas Igrejas,
reconhecendo-lhes (apenas a eles) o direito a remuneracdo adicional pelo
feriado caso tivessem de trabalhar nesse dia. Um dos aspetos interessantes
da fundamentacdo do acérdao reside na importancia atribuida pelo TJUE ao
uso religioso do dia - i.e., ao facto de a legislagdo austriaca ndo fazer depender
a concessao do feriado do cumprimento de especificos deveres religiosos
na Sexta-Feira Santa -, o que sugere que o TJUE podera estar disposto a
concluir que um tratamento diferenciado é legitimo se for justificado por
necessidades relacionadas com a observancia de ritos religiosos, como os
deveres de guarda de judeus e membros da Igreja Adventista do Sétimo Dia
no Sabbath ou de oracdo na mesquita a sexta-feira para os muculmanos.

Nas outras ocasides em que se pronunciou sobre descanso semanal
e feriados religiosos, fora do campo de aplicagdo da Diretiva 2000/78/
CE, o TJUE mostrou-se sensivel a importancia de respeitar e preservar a
diversidade. Em Reino Unido c. Conselho®, o TJUE anulou a disposigao do art.
5.° § 2, da Diretiva 93/104/CEE do Conselho, relativa a determinados aspetos
da organizacdo do tempo de trabalho, que previa que o periodo de descanso
semanal deveria, em principio, incluir o domingo. Segundo o TJUE, a questao
da eventual inclusdo do domingo no periodo de descanso semanal devia
ser deixada a apreciacdo dos Estados-Membros, atendendo em particular
a diversidade dos fatores culturais, étnicos e religiosos de cada Estado. Em
Prais®, o TJUE negou provimento ao recurso interposto contra uma decisao
do Conselho de nao alterar a data prevista para a realizacao de uma prova
escrita de um concurso de provimento que coincidia com um feriado judaico,
mas afirmou que, se um candidato comunica a entidade promotora do
concurso que as suas convicgoes religiosas o impedem de realizar o exame
em certas datas, esta deve ter essa informacgao em conta e fazer um esforgo
por evitar agendar o exame para essas datas. Contrariando a alegacdo do
Conselho de que a atencdo as necessidades religiosas de todos os candidatos
seria incomportavel a nivel administrativo, o TJUE afirmou que, idealmente,
as entidades promotoras de concursos deviam informar-se de moto préprio
das datas que poderiam ser inadequadas por motivos religiosos de modo
a evita-las. No caso concreto, porém, a recorrente sé tinha informado o

32 Proc. C-193/17, acérdao de 22.01.2019.
33 Proc. C-84/94, acérddo de 12.11.1996.
34 Proc. C-130/175, acérdao de 27.10.1976.
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Conselho depois de os outros candidatos ja terem sido notificados da data
do exame. Como o exame tinha de ter lugar nas mesmas condigoes para
todos os candidatos, ela ndo podia ser autorizada a fazer o exame num dia
diferente, pelo que o TJUE concluiu que o Conselho tivera razao em recusar
o pedido.

Sem se referir diretamente ao acdrdao Prais, o TCAN portugués adotou
uma fundamentacdo semelhante no seu acdrddo de 08.02.2007, sobre a
aplicacdo do art. 14.° da LLR a marcacdo pela Ordem dos Advogados (0A)
da prova escrita do exame final de avaliacdo e agregacdo do estagio de
advocacia. Neste caso, a recorrente, uma advogada estagiaria membro da
Igreja Adventista do Sétimo Dia, requerera, com cerca de seis meses de
antecedéncia, que lhe fosse permitido fazer a prova escrita num dia diferente
do agendado, por este coincidir com um sabado. Perante a recusa da OA,
a recorrente iniciara um processo especial de intimagdo para protegao
de direitos, liberdades e garantias no Tribunal Administrativo e Fiscal do
Porto, pedindo ao tribunal que ordenasse a OA que a dispensasse de fazer
a prova agendada e que fixasse, num prazo maximo de cinco dias, uma
data alternativa ndo coincidente com um sabado para ela realizar a prova.
0 tribunal de primeira instancia indeferira o pedido, por entender, por um
lado, que o art. 14.° da LLR ndo era aplicavel ao caso da recorrente, ja que
0 que estava em causa era um exame de acesso a profissao liberal e ndo
uma prova de avaliacdo de alunos, e, por outro lado, que a fixagao de uma
data alternativa iria colocar a recorrente numa posicdo de vantagem face
aos seus colegas, em violacdo do principio da igualdade. O TCAN rejeitou
estes argumentos e concedeu provimento ao recurso. Entendeu que, na
auséncia de uma disposigdo especifica sobre exames de acesso a profissdes
reguladas, o art. 14.°, n.° 3, da LLR, devia aplicar-se por analogia, dado que
também podia regular este tipo de exame, com as necessarias adaptagdes.
Essaeraainterpretacdo correta e conforme a CRP. Sobre o risco de violacdo
do principio da igualdade, o tribunal fez notar que a recorrente nunca pedira
que a prova escrita fosse marcada para data posterior a fixada para os seus
colegas e tinha submetido o pedido com suficiente antecedéncia para que a
OA pudesse agendar a prova dela para data anterior. Diversamente do TJUE
em Prais, o tribunal portugués ndo considerou indispensavel que a prova
tivesse lugar no mesmo dia para todos os candidatos, o que pode explicar-se
pelo facto de a admissdo a OA ndo ter numerus clausus, ao passo que o
concurso que interessava a Sra. Prais tinha um nimero de vagas muito
limitado.

Conclusao
Apesar dos muitos sinais de indisponibilidade judicial para atender
as necessidades religiosas dos trabalhadores, o retrato resultante do
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levantamento jurisprudencial que aqui fazemos ndo é univoco, seja huma
perspetiva comparada a escala europeia, seja por referéncia a uma mesma
jurisdicdo estatal. 0 modo como os tribunais lidam com os pedidos de
dispensa de trabalho por motivo religioso ndo reflete obrigatoriamente o seu
posicionamento face a outras manifestacdes de religiao no local de trabalho.

A experiéncia dos tribunais portugueses € muito reduzida, mas permite
retirar algumas ilagdes. Mostra-nos, desde logo, que o facto de existir uma
norma legal a prever explicitamente uma adaptacdo razodvel, apesar de
ter inegaveis vantagens, n&o resolve tudo. Para além das dlvidas na sua
interpretacdo e aplicacdo pratica, é manifesto que, enquanto excecdo a
regra geral, a dispensa prevista no art. 14.° da LLR continua a ser percebida,
mesmo pelos operadores judiciais, como contraria ao principio da igualdade.
Os acérddos do TC e do TCAN que analisdmos sdo exemplos de boas préticas
(como reconhecido em estudos comparativos de ambito internacional) e
constituem marcos importantes no processo de abertura da sociedade
portuguesa ao pluralismo religioso, pelo modo como responderam as
necessidades das minorias religiosas num mercado de trabalho em que a
influéncia da religido catélica se encontra normalizada. Ndo conduziram,
no entanto, a revisdo do texto legal que tantas duvidas suscita e, como
noticiado, também n&o acabaram com os obstaculos ao exercicio do direito
com que muitos trabalhadores pertencentes a minorias religiosas continuam
a deparar-se.
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Resumo

Esta pesquisa centra-se no estudo da integragao das mulheres nas Forgas Armadas
Portuguesas (1990-2020). Abordamos a situagdo militar da mulher nas Forgas
Armadas dos paises da OTAN e, de entre os varios paises-membros, analisamos o
processo de incorporagdo feminina nos Estados Unidos da América, em Espanha, em
Israel e em Portugal. Examinamos os debates parlamentares sobre a participagao
militar feminina, em Portugal, em momentos de alteracdo legislativa (1990, 2010 e
2020). 0 estudo destes discursos revelou que a incorporagao das cidadds nas Forgas
Armadas Portuguesas esteve longe de ser uma preocupagdo para os partidos e
para os deputados, uma vez que ndo se apresentou como um topico relevante na
discussdo politica.

Palavras-chave: género, esterectipos, mulher militar, desigualdade, Forgas Armadas
Portuguesas

* E-mail: andreiadj2000@gmail.com | ORCID ID: https://orcid.org/0009-0001-3534-3033
**E-mail: bruno.j.madeira@gmail.com | ORCID ID: https://orcid.org/0000-0003-1555-3786



78

Andreia Nunes | Bruno Madeira

Abstract

Women'’s military participation in Portugal:
the position and reaction of political parties with parliamentary representation (1990-2020)

This research studies women’s military integration in the Portuguese Armed Forces
(1990-2020). We approach the situation of women in the NATO Armed Forces, and,
among the several member states, we reflect on the historical framework of female
participation in the United States of America, Spain, Israel and Portugal. We examine
the parliamentary debates on female military participation in times of legislative
change (1990, 2010 and 2020). The study of these discourses revealed that the
incorporation of women in the Portuguese Armed Forces was not a priority for parties
and deputies, because it had not presented itself as a relevant topic of analysis in
political discussion.

Keywords: Gender, stereotypes, military woman, inequality, Portuguese Armed Forces

Résumé

La participation militaire des femmes au Portugal:

posture et réaction des partis politiques a représentation parlementaire (1990-2020)
Cette recherche étudie lintégration militaire des femmes dans les Forces Armées
Portugaises (1990-2020). Nous abordons la situation des femmes dans les Forces
Armées de UOTAN et, parmi les différents pays membres, nous analysons le
processus d'incorporation féminine aux Etats-Unis d’Amérique, en Espagne, en
Israél et au Portugal. Nous examinons les débats parlementaires sur la participation
militaire féminine, au Portugal, au moment des changements législatifs (1990, 2010 et
2020). L’étude de ces discours a révélé que lincorporation des citoyennes dans les
Forces armées portugaises n'était pas une priorité pour les partis et les députés, car
elle n'était pas présentée comme un sujet d'analyse pertinent dans le débat politique.

Mots-clés: Genre, stéréotypes, femme militaire, inégalité, Forces Armées Portugaises

Introducao

Este trabalho insere-se num projeto em curso no ambito de uma dissertacdo
de mestrado' acerca da integracdo das mulheres nas Forgas Armadas
Portuguesas. O estudo desenvolve-se em torno de trés eixos cronoldgicos:
a abertura legal, em 1990, das Forcas Armadas Portuguesas as mulheres; a
extensdo, em 2010, as cidad3s da obrigacdo militar de participar no Dia da
Defesa Nacional; e a criacdo, em 2020, do Gabinete da Igualdade do Ministério
da Defesa Nacional.

Neste artigo, procuramos realizar uma reflexao geral acerca do nosso
objeto de estudo. Apresenta-se a situacao das mulheres nas Forgas Armadas

1 Mestrado em Histéria pela Universidade do Minho. Titulo da dissertagdo: Debates e
representacées da mulher nas Forcas Armadas Portuguesas: da abertura a criacdo do Plano
Setorial da Defesa Nacional para a Igualdade (1990-2020).
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dos paises da OTAN e, de entre os varios paises-membros, optou-se por
realizar uma contextualizacdo histérica da participacdo militar feminina
nos Estados Unidos da América, em Espanha e em Israel - selecionou-se
os EUA por este pais ter sido pioneiro na incorporacdo das mulheres nas
Forcas Armadas; Espanha, pelo facto de a incorporacdo se ter dado numa
data préxima a da integragdo da mulher na instituigdo militar portuguesa;
Israel, por constituir uma excecé&o, dado que o servigo militar é obrigatdrio
para ambos os sexos. Esta investigagdao permitiu-nos estabelecer uma
comparacdo entre o processo de incorporacdo das mulheres nos paises
estudados e o processo portugués. Expde-se o enquadramento histdrico da
participacdo feminina nas Forcas Armadas Portuguesas e uma discussao
em torno das reacdes dos varios partidos politicos com representacdo
parlamentar em Portugal nos trés momentos axiais - 1990, 2010 e 2020.

O objetivo que presidiu a realizacdo desta pesquisa foi o de estudar os
debates parlamentares sobre a participagao militar feminina em momentos
de alteracdes legislativas. O didlogo entre uma abordagem gquantitativa e
qualitativa demonstrou-se crucial a investigacdo aprofundada do objeto
de estudo, uma vez que, além de apresentar um quadro estatistico da
participacdao feminina em contexto militar, se procurou compreender as
questdes politicas que rodeiam o processo de incorporacdo da mulher em
Portugal.

Sendo assim, no primeiro ponto, observou-se a situacdo das mulheres
nas Forcas Armadas dos paises da OTAN e, no segundo ponto, tracou-se
o processo de incorporacao militar da mulher nos EUA, em Espanha e em
Israel. Posteriormente, sistematizou-se o percurso e a transformacao
institucional que permitiu a entrada da mulher no universo militar portugués.
Em seguida, foi elaborado o quadro estatistico da participacdo feminina em
contexto militar (por ramos militares, postos hierarquicos, especialidades
e modalidades de prestacdo de servico). Por Gltimo, acompanhou-se a
discussdo parlamentar em Portugal nos trés recortes temporais, com o
intuito de escrutinar a reacao dos partidos que se manifestaram contra as
propostas que perspetivavam uma maior integracdo feminina na instituicdo
militar portuguesa.

1. A participacdo das mulheres nas Forcas Armadas dos paises da OTAN

A situacdo das mulheres nas Forcas Armadas dos paises da OTAN foi
explorada por Helena Carreiras. Através dos textos da autora é possivel
verificar que, no inicio do século XXI|, todos os paises da OTAN haviam
recrutado mulheres para as suas fileiras. Em 2000, cerca de 28 000 mulheres
serviam nas instituicdes militares destes paises (Carreiras, 2006, p. 98).
Os dados relativos a 2020 indicam que as mulheres militares representam
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13% do total de efetivos das Forcas Armadas dos paises da OTAN (NATO,
2020). Entre os anos de 1999 e 2020 registou-se um crescimento constante,
ainda que pouco expressivo, do nimero de mulheres militares. E essencial
destacar a possivel influéncia da Resolugdo do Conselho de Seguranca das
Nacdes Unidas n.° 1325 no aumento do nimero de mulheres, uma vez que
esta colocou como objetivo central promover a integragao das mulheres nas
areas de seguranca e defesa (Neumann, 2020, p. 118).

Em seguida, Carreiras apresenta, a nivel percentual, a representacao
feminina nas Forcas Armadas dos vérios paises da OTAN: em primeiro
lugar, encontram-se os EUA e o Canada, com uma percentagem elevada
de mulheres militares (10%); em segundo lugar, os paises em que a
representacao feminina assume valores entre 5% e 9% - Espanha, Portugal,
Bélgica, Holanda, Reino Unido e Franca; em seguida, surgem os paises que
apresentam uma percentagem ainda limitada, 3% a 4% - Alemanha, Grécia,
Noruega e Republica Checa; por fim, um grupo onde a representacéo feminina
é extremamente reduzida (menos de 1%) - Luxemburgo, Turquia, ltalia e
Poldnia (Carreiras, 2004b, pp. 75-76). Nesta assimetria de valores, a variavel
tempo parece ter algum impacto, na medida em que os EUA e o Canada tém
uma presenca temporalmente mais longa de mulheres nas Forgas Armadas,
ao passo que, por exemplo, a Alemanha s¢ instituiu a possibilidade de as
mulheres prestarem servigo militar em 2000 (Carreiras, 2006, p. 98).

Atualmente, em primeiro lugar, com uma percentagem elevada de
mulheres militares, destacam-se a Hungria (19,9%), os EUA (17,6%) e a
Bulgaria (16,8%), seguidos da Grécia (16,4%) e da Franca (16,1%); em segundo
lugar, num patamar intermédio, encontram-se o Canada (15,8%), a Albania
(15,2%), a Eslovénia (14,1%) e a Noruega (14,1%); por sua vez, Espanha (12,8%),
Alemanha (12,6%) e Portugal (12,3%) estdo abaixo da média geral dos paises da
OTAN; por Gltimo, identificam-se paises que apresentam um nivel percentual
reduzido de mulheres militares, como o Luxemburgo (7,7%), a Italia (6,2%) e
a Turquia (0,3%) (NATO, 2020).

Em 2000, a participagao militar das mulheres apresentava uma
distribuicao desigual nos diferentes ramos das Forcas Armadas: a Forcga
Aérea era o ramo com maior presenca de mulheres, seguida da Marinha e,
finalmente, do Exército (Carreiras, 2006, p. 100). Contudo, em 2020, do total
de mulheres militares, o Exército era o ramo com maior representacdo de
mulheres, seguido da Forca Aérea e da Marinha (NATO, 2020).

Em relacdo as especialidades que as mulheres desempenham nas
Forcas Armadas dos paises da OTAN, hd uma maior representacdo em
funcbes de apoio administrativo, logistica e salde. As especialidades de
pendor mais operacional - engenharia, artilharia, infantaria, cavalaria -
apresentam numeros reduzidos de efetivos femininos (Carreiras, 2004b, p.
76).
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No que diz respeito a representacdo hierdrquica, “cerca de metade
do total de mulheres militares na OTAN (49,9%) estdo concentradas na
categoria de pracas, 36% sdo sargentos e 15% pertencem a categoria de
oficiais” (Carreiras, 2004b, p. 79). Em 2018, era percetivel que as mulheres
se encontravam sub-representadas na categoria de oficial (21%) e que a sua
expressao era mais significativa nos postos de soldado e cabo - pragas -
(41%). Os dados disponiveis permitem concluir pela pouca representatividade
feminina no topo da estrutura hierarquica: a mulher tem um acesso muito
reduzido a cargos de chefia, correspondendo a maior percentagem de
incorporacdo a posicdes hiedrquicas mais baixas (NATO, 2018, p. 55).

Em suma, é possivel concluir que nas Forcas Armadas dos paises da
OTAN prevalece uma série de desigualdades entre homens e mulheres, que
se traduzem em discrepancias na estrutura de oportunidades e no acesso a
hierarquias de comando, bem como numa reduzida representacdo numérica.

2. 0 processo de incorporagao militar da mulher nos Estados Unidos
da América, em Espanha e em Israel

Até muito recentemente, o acesso as Forgas Armadas foi vedado as
mulheres. Estas eram apenas recrutadas para combater em circunstancias
excecionais - em tempos de guerra, sobretudo na 1. e 2.* Guerras Mundiais
-, mas ocupavam fungdes de apoio a atividade militar, possibilitando uma
maior disponibilidade dos homens para as tarefas de combate efetivo (Alves,
1999, p. 74). A nivel interno, as mulheres foram essenciais na producéo,
ocupando os lugares deixados vagos pelos homens. Nao se trata de uma
participacdo feminina nos teatros de operagdes, mas consubstancia, ainda
assim, uma insercao no esforco de guerra.

Vérios estudos tém vindo a chamar a atencdo para a importancia dos
papéis de suporte ao combate desempenhados pelas mulheres. Alguns
autores afirmam que ao longo da histdria elas seguiram e acompanharam
os exércitos, cumprindo fungdes variadas de apoio a atividade militar
(Bellafaire, 2011; Carreiras, 1997; Noakes, 2006): “villvas, esposas ou amantes
dos soldados, estas mulheres desempenhavam tarefas como cozinheiras,
lavadeiras e cantineiras, mas também como ajudantes de campo e
enfermeiras, dando de beber aos feridos e removendo-os da frente de
combate, ou ainda como prostitutas” (Carreiras, 1997, p. 16).

Apesar daexclusao das mulheres dainstituicao militar, a sua participacao
em fungdes de apoio aos esforgos de guerra foi constante ao longo da
histdria; todavia, somente na segunda metade do século XX comecaram a ser
recrutadas em tempos de paz (Carreiras, 1999). O processo de incorporacdo
feminina nas Forgas Armadas foi longo, complexo e marcado por avangos e
retrocessos.
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Os Estados Unidos da América sdo considerados pioneiros na
incorporacdo das mulheres nas Forcas Armadas. Bellafaire (2011) traga um
panorama da participacao feminina nos diversos conflitos que envolveram o
pais: a Revolugdo Americana, a Guerra Civil, a Guerra Hispano-Americana,
a 1.% e a 2.2 Guerras Mundiais, a Guerra da Coreia, a Guerra do Viethname e as
operacdes no Médio Oriente.

Nos EUA, o primeiro registo de presenga feminina em contexto
militar remonta a Revolucdo Americana (1763-1776), na qual as mulheres
desempenharam papéis de suporte a atividade militar: cozinhar, limpar e
cuidar dos feridos (Bellafaire, 2011, pp. 12-13). As mulheres voltariam a ser
recrutadas durante a Guerra Civil (1861-1865) e a Guerra Hispano-Americana
(1889), para desempenhar funcbes na area da salde (Bellafaire, 2011, pp.
19-20). Mais tarde, dada a elevada eficacia que as mulheres demonstraram
no decorrer dos conflitos anteriores, a Marinha (1907) e o Exército (1901)
criaram um corpo de enfermeiras permanente (Bellafaire, 2011, pp. 38-40).

Durante a 1.2 Guerra Mundial, a mulher ocupou posicdes que, até entéo,
lhe estavam vedadas: foram recrutadas para apoio na area administrativa,
transportes e comunicagdes (Bellafaire, 2011, p. 43). Na 2.2 Guerra Mundial,
os corpos militares femininos foram reconstituidos em dimensdes
substancialmente maiores e acedendo a um maior leque de especialidades
e funcbes - tarefas administrativas, conducdo de veiculos, reparacdo de
armamento e pilotagem (Carreiras, 1997, pp. 17-18).

Em 1948, foi promulgada a lei que autorizava a incorporagao feminina
na instituicdo militar americana, que impunha contudo restricdes as funcdes
que a mulher poderia desempenhar: assim, a sua participacdo estava
confinada as especialidades administrativas, de servicos e de salde. A
discussao acerca das especialidades que as mulheres podiam desempenhar
continuou a assentar em esteredtipos que as identificavam como seres
frageis, emocionalmente instaveis e de reduzida capacidade e forga fisica
(McSally, 2011).

Apenas na década de 1970 foram criadas as condi¢Ges que permitiram o
acesso definitivo das mulheres as fileiras das Forcas Armadas Americanas.
Em 1973, entrou em vigor uma lei do servico militar que colocou fim a
conscricdo obrigatdria, passando o servico militar a ser realizado de forma
exclusivamente voluntéria por homens e mulheres.

Ainda assim, foram mantidas uma série de restricdes as mulheres no
acesso a determinadas especialidades operacionais (Bellafaire, 2011, pp.
85-86). Em 1994, algumas destas restricdes foram abolidas e as mulheres
passaram a poder servir a bordo de avides e navios de combate. Esta
alteracdo legislativa esteve diretamente relacionada com o desempenho
militar feminino nas missdes do Médio Oriente (Desert Shield e Desert
Storm) - as mulheres serviram em articulacdo com os homens em vérias
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especialidades: enfermagem, medicina, logistica, administragdo, pilotagem
de avides; serviram ainda a bordo de navios e, em situagdes excecionais,
participaram no combate corpo a corpo (Bellafaire, 2011, pp. 102-104). Em
2015, estabeleceu-se, finalmente, o acesso das mulheres a fungdes de
combate armado. Ndo obstante, os dados relativos a 2017 indicam que
as mulheres representam apenas 14,6%? do total de efetivos das Forgas
Armadas Norte-Americanas.

Em Espanha a incorporacdo feminina nas Forgcas Armadas foi legalizada
em 1988. Fuente Ferndndez apresenta uma contextualizacdo histérica da
participacdo militar da mulher no pais. O autor afirma que a primeira aparicéo
da mulher espanhola em contexto militar remonta a “Guerra Civil aquando da
sua incorporacdo na Cruz Vermelha (Cruz Roja Espafiola), a participacdo na
Seccién Feminina de Falange e as mulheres que desempenhavam funcdes
em hospitais militares, de forma voluntaria e sem qualificacdo” (Fuente
Fernandez, 2019, p. 121). Em 1941, foi constituido o primeiro corpo militar
feminino vinculado ao Exército - o Cuerpo de Damas de Sanidad Militar. A
Constituicao de 1978 consagrou o “direito e o dever de defender Espanha’ a
todos os cidaddos (homens e mulheres)” (Fuente Fernandez, 2019, p. 125).
Contudo, apenas na década de 1980 as mulheres comecaram a incorporar a
organizacao.

Arroyo (2014) defende que o inicio do processo de recrutamento
feminino nas Forgas Armadas de Espanha se deveu aos seguintes fatores:
i) militares - fim do servico militar obrigatdrio, inovacdes tecnoldgicas, bem
como transformacdes nas condicdes do exercicio da violéncia impostas
pelo final da Guerra Fria; ii) socioecondmicos - associados ao desempenho
da economia e as tendéncias de recrutamento no mercado de trabalho; iii)
culturais - ligados ao processo de desconstrucdo social do género.

0 pais foi desenvolvendo medidas destinadas a promover a igualdade
entre homens e mulheres na instituicdo militar. Em 1989, foi implementada
uma lei que aboliu as restricdes impostas as mulheres no acesso a funcdes
de combate direto e utilizagdo de armas. Em 1999, estabeleceu-se que “o sexo
feminino, em condigoes de igualdade com o sexo masculino, teria acesso a
todos os ramos das Forgas Armadas, sem quotas de integragdo ou limitagoes
em termos de progressao de carreira” (Frieyro de Lara, 2019, p. 108). Em 2005,
foi criado o Observatério Militar para a Igualdade entre Homens e Mulheres,
com o objetivo de promover medidas favoraveis a integracdo da mulher
nas Forcas Armadas. Em 2007, foi aprovada legislagdo para facilitar uma
melhor conciliagcdo entre a profissao militar e a vida familiar. Em seguida,
em 2015, verificou-se uma alteracdo significativa do Cdodigo Penal espanhol,

2 MORAIS, Abel Coelho - Uma mulher entra pela primeira vez nas fileiras dos Rangers [Em linha). Didrio
de Noticias, 2017. [Consult. 20 jun. 2022]. Disponivel em: https://www.dn.pt/mundo/uma-mulher-entra-pela-
-primeira-vez-nas-fileiras-dos-rangers-5634478.html.
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estipulando que “o assédio sexual, o abuso de autoridade, a humilhacdo e
ameacas as recrutas seriam atitudes consideradas criminosas” (Frieyro
de Lara, 2019, p. 120). Ainda assim, Arroyo (2014) aponta niveis limitados de
representagdo hierdrquica, que se traduzem no afastamento das mulheres
das principais posicoes de poder no sistema militar e numa reduzida
representagdo numérica.

Por dltimo, é essencial analisar a evolucdo dos contingentes de
mulheres militares no pais. Como é possivel concluir a partir de Frieyro de
Lara, registou-se um aumento constante, ainda que pouco expressivo, do
nimero de mulheres militares. Ao crescimento acelerado dos primeiros
anos, tido como normal e expectavel, dado corresponder a fase inicial do
processo de recrutamento feminino, segue-se uma relativa estagnacao a
partir de 2006, época em que a taxa de participacdo das mulheres nas Forcas
Armadas Espanholas era de cerca de 12%. Os dados mais recentes indicam
que a percentagem de mulheres militares em Espanha é de 12,8% (NATO,
2020).

Por sua vez, em Israel existe um sistema de servico militar obrigatdrio,
tanto para homens como para mulheres. Segundo Sasson-Levy (2011), a
instituicdo do servigo militar obrigatdrio para a mulher remonta a 1948, apds a
criacdo do Estado de Israel, na sequéncia do fim da Guerra de Independéncia.
A autora identificou que a presenca feminina nas Forcas Armadas data da
sua incorporacdo na Hashomer (1909) - organizacdo de defesa judaica na
Palestina -, bem como na organizacdo militar Haganah (responséavel por
defender a populacdo judaica entre 1920 e 1948) e na Palmach (1941), até a
sua incorporagao definitiva em 1948, com a fundacdo do Corpo de Mulheres
das Forcas de Defesa de Israel (IDF).

Na década de 1990, refletiu-se acerca da exclusdo das mulheres de
certas fungdes militares. Sasson-Levy concluiu que persiste uma distingdo
entre funcdes militares adequadas a mulher (saude, tarefas administrativas,
logistica e servigos) e especialidades masculinas (mais operacionais e
ligadas ao combate armado). As mulheres concentram-se em particular
em fungbes de apoio, sendo que a area do secretariado adquire maior
expressdo. Esta especialidade é hierarquicamente mais baixa e menos bem
remunerada. Desta forma, as possibilidades de progressao de carreira para
as mulheres sdo bastante reduzidas - “as mulheres sdo incluidas no Estado
e na cidadania por meio do recrutamento obrigatério, mas, ao mesmo tempo,
sdo marginalizadas e direcionadas para as posicOes periféricas dentro do
Exército” (Sasson-Levy, 2007, p. 502).

Posto isto, foram abolidas as restricbes impostas as mulheres no
acesso a determinadas classes e especialidades operacionais. Contudo,
Sasson-Levy afirma que esta integracdo é meramente formal, uma vez que
as mulheres continuam a ser excluidas das funcdes e especialidades mais
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operacionais, algo associado, no discurso que o justifica, as suas menores
capacidades fisicas: “a especialidade de combate é entendida como um teste
de iniciacdo da masculinidade” (Sasson-Levy, 2011, p. 83). Alids, a instituicdo
militar assumia-se quase como um “rito de passagem a vida adulta dos
homens, mas também como um ‘ritual de diferenciacdo entre as categorias
de masculino e feminino’ " (Monte, 2020, p. 32).

Em conclusdo, é evidente que o fim da conscrigdo masculina obrigatdria
e a passagem ao regime de voluntariado obrigaram as Forcas Armadas dos
EUA e de Espanha a aceitarem a incorporagao de mulheres nos seus quadros
como estratégia de combate a auséncia de mao-de-obra.

3. A participacao militar da mulher em Portugal
3.1. Contextualizacdo histérica e enquadramento legislativo

Em Portugal, a primeira aparicio das mulheres em contexto militar
remonta a 1.2 Guerra Mundial (1917-1918), em apoio ao Corpo Expedicionario
Portugués, em Franca (Alves, 1999). Seria necessario esperar pela Guerra
Colonial (1961-1974) para voltar a haver registo de mulheres em contexto
militar - a Forca Aérea Portuguesa, de forma pioneira, criou o quadro de
enfermeiras paraquedistas (Alves, 1999), onde as mulheres demonstraram
grande eficdcia, facto que encorajou este ramo das Forcas Armadas a admitir
mulheres nos seus quadros apos o fim do conflito.

Ainda durante a Guerra Colonial, em 1968, foi promulgada a lei do
servigo militar (Lei n.° 2135/1968), que conferiu a possibilidade aos “cidaddos
do sexo feminino [..] [de] ser admitidos a prestar servigo militar voluntario™.
Contudo, impunham-se restricGes formais relativamente as funcées que a
mulher poderia desempenhar, condicionadas as funcbes coincidentes com
o modelo tradicional de feminilidade. Estas assemelhavam-se as funcdes
sociais construidas em torno da mulher (esposa, dona-de-casa e mae), isto
¢, atividades relacionadas com os cuidados e o apoio (Carreiras, 1999, p. 102).

Depois do derrube do Estado Novo e do fim da Guerra Colonial, nao
se registou nenhum desenvolvimento significativo. O interesse por esta
questdo apenas foi reativado em 1987, por ocasiao da publicagdo de uma
nova lei do servigco militar (Lei n.° 30/87) que estabelecia que “a defesa da
Pétria é dever e direito fundamental de todos os portugueses”*; no entanto, o
novo documento dispensava as mulheres das obrigagdes militares, ficando
salvaguardada a sua prestacdo sob a forma de regime voluntario.

Somente na década de 1990 foram criadas as condi¢des que permitiram o
acesso definitivo das mulheres as fileiras das Forcas Armadas Portuguesas.

3 Lei n.° 2135/1968. D.R. | Série. 163 (11-07-1968). Disponivel em: https://dre.tretas.org/dre/33078/
lei-2135-de-11-de-julho.

4 ein.°30/1987.D.R. | Série. 153 (07-07-1987). Disponivel em: https://www.igf.gov.pt/leggeraldocs/LEI_030_87.
htm.
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A Lei n.° 22/91 instituiu a possibilidade de as mulheres prestarem servico
militar nas Forcas Armadas®, de inicio em funcdes administrativas, logisticas
e de servicos, excluindo assim responsabilidades mais operacionais e ligadas
ao combate armado (Monte, 2020, pp. 41-42). Em 2008, no Despacho n.° 101/
MDN/2008, foram abolidas as restricdes impostas as mulheres no acesso a
especialidades operacionais®.

Em 1999, entrou em vigor uma nova lei do servigo militar que colocou
fim a conscricdo obrigatdria’. O servico militar passou a ser realizado de
forma voluntéria, quer para homens, quer para mulheres. Em 2004, apds o
final do periodo transitdrio, assistiu-se a “voluntarizacdo” plena do servico
militar. Ao mesmo tempo, implementou-se o Dia da Defesa Nacional, cuja
participacdo passou a ser uma obrigacao militar para todos os cidaddos do
sexo masculino que completassem 18 anos de idade. Em 2010, esta obrigagao
estendeu-se também as jovens cidadas®.

Posto isto, é essencial analisar a evolugcdo dos contingentes de mulheres
militares no pais. Nos primeiros anos do processo de recrutamento,
registou-se um crescimento significativo do seu numero, sobretudo apds
2004 - ano em que a conscricdo obrigatdria foi abolida. A partir de 2010,
o numero de mulheres militares sofreu um decréscimo acentuado, em
consequéncia da crise econdmica portuguesa, que penalizou “os regimes
de prestacdo de servico de voluntariado e de contrato, e o posto de Praga,
setores onde as mulheres mais se concentram” (Monte, 2020, p. 45). Os dados
mais recentes, relativos a 2021, indicam que a percentagem de mulheres
militares em Portugal é de 13%’.

Em seguida, importa também refletir sobre a distribuigdo do contingente
militar feminino pelos ramos militares, especialidades, postos hierarquicos
e modalidades de prestacdo de servigo. A participacdo militar das mulheres
apresenta uma distribuicdo desigual nos diferentes ramos das Forgas
Armadas: a Marinha é o ramo com menor presenca relativa de mulheres
(11,3%), seguida do Exército (11,6%) e, finalmente, da Forga Aérea, com a maior
percentagem (17,3%) (Anudrios Estatisticos do Ministério da Defesa Nacional,
2020).

5 Lei n.° 22/1991. D.R. | Série. 138 (19-06-1991), pp. 3170-3173. Disponivel em: https://diariodarepublica.pt/dr/
detalhe/lei/22-1991-659544.

6 Ministério da Defesa Nacional - Ministro da Defesa Nacional aprova promocdo da primeira
general. [Consult. 20 dez. 2021]. Disponivel em: https://www.portugal.gov.pt/pt/gc21/comunicacao/
comunicado?i=ministro-da-defesa-nacional-aprova-promocao-da-primeira-general.

7 Lei n.° 174/1999. D.R. | Série. 221 (21-09-1999), pp. 6541-6550. Disponivel em: <https://dre.pt/dre/detalhe/
lei/174-1999-558204.

8 Ministério da Defesa Nacional - Dia da Defesa Nacional. [Consult. 20 dez. 2021]. Disponivel em: https://www.
portugal.gov.pt/pt/gc21/area-de-governo/defesa-nacional/informacao-adicional/dia-da-defesa-nacional.
aspx.

9 Percentagem de mulheres sobe de 12 para 13 nas Forgcas Armadas [Em linha]. Publico, 2021.
[Consult. 20  jun.  2022]. Disponivel  em: https://www.publico.pt/2021/03/08/politica/noticia/
numero-mulheres-sobe-12-13-forcas-armadas-1953478.
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No que concerne a evolugdo dos efetivos militares femininos por posto
hierarquico, identificam-se trés postos transversais a todos os ramos das
Forcas Armadas: praca, sargente e oficial (Monte, 2020, pp. 47-48). Os dados
referentes a 2020 permitem concluir que, do total de mulheres militares
que prestam servico no Exército portugués, 64,5% ocupam o posto de praca,
19,5% o de oficial e 16% o de sargento™. Estes valores demonstram que a
maioria das mulheres militares ocupa posigoes hierarquicamente mais
baixas (praca), observando-se uma reduzida percentagem no que toca a
cargos de lideranca e de chefia (oficial e sargento).

Em relacdo as especialidades que as mulheres desempenham nas
Forcas Armadas Portuguesas, ndo foi possivel aceder a valores em bruto,
mas apenas a dados e percentagens ja trabalhados. A partir da andlise dos
dados existentes, é percetivel que as fungbes administrativas e de apoio
logistico estdo entre as mais escolhidas pelas mulheres, nomeadamente,
“servicos gerais; secretariado; material; [..] transmissdes; administracdo
militar e satde” (Monte, 2020, p. 50). Por sua vez, as especialidades de pendor
mais operacional apresentam nimeros reduzidos de efetivos femininos.

Por dltimo, no que concerne a distribuicdo do contingente militar
feminino pelos varios regimes de prestacdo de servico, identificam-se trés
modalidades: o quadro permanente, o regime de contrato e o regime de
voluntariado. E essencial ressalvar que, em comparacdo com os regimes
de contrato e de voluntariado que estdo ao alcance dos militares de todos
os postos hierarquicos, nos quadros permanentes apenas ingressam o0s
militares em funcdes de sargento e de oficial. Desta forma, é um regime
de prestacdo de servico ndo aplicdvel ao posto de praca - o mais comum
entre as mulheres militares - e, como tal, uma condic&o de dificil acesso as
mulheres (Monte, 2020, p. 52).

A participagao militar das mulheres por regime de prestagao de servigo
apresenta uma distribuicdo heterogénea. A percentagem de mulheres que
desempenha funcbes nos quadros permanentes é reduzida: a Forca Aérea
é 0 ramo que comporta a maior percentagem de efetivos femininos nos
quadros permanentes, com cerca de 16,4%; segue-se a Marinha, com 10,7%,
e o Exército, com 6,4%. As mulheres tém uma expressdo mais significativa
no regime de contrato, ultrapassando a barreira dos 15% em todos os ramos
(Anuarios Estatisticos do Ministério da Defesa Nacional, 2020). Assim, é
visivel que as mulheres apresentam “niveis limitados de representacio
hierdrquica e se encontram afastadas das principais posicdes de poder no
sistema militar” (Carreiras, 2004a, p. 92).

10 Tragou-se somente a distribui¢do dos efetivos femininos por posto hierdrquico no Exército portugués, uma
vez que este foi o Ginico ramo das Forgas Armadas que forneceu esta informagéo.
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Apresenta-se, em seguida, uma reflexdo em torno do posicionamento
dos varios partidos politicos com representacdo parlamentar em Portugal
em trés momentos axiais: em 1990, a abertura legal das Forcas Armadas
Portuguesas as mulheres; em 2010, a extensdo as jovens cidadds da
obrigacdo militar de participar no Dia da Defesa Nacional; em 2020, a criacdo
do Gabinete da Igualdade do Ministério da Defesa Nacional.

3.2. Mulheres militares em Portugal: reagdes e posicionamentos politicos

Em 1991, foi apresentada a Assembleia da Republica a proposta de lei 170/V/4,
promovida pelo Governo. A proposta previa a reducao do tempo de prestacao
de servigo militar para 4 meses para os cidaddos incorporados a partir de
1993. Até aquela data, o servigo militar tinha a duracdo de 12 a 15 meses no
Exército e de 18 a 20 meses na Marinha e na Forca Aérea". Simultaneamente,
o documento fixava que a duracdo do servico militar para os contingentes
de 1991 e 1992 seria de 8 meses no Exército e de 12 meses na Marinha e
Forca Aérea™ De destacar também a clausula referente ao “prolongamento
extraordindrio”, na qual se previa a extensdo do servico efetivo normal “até
8 meses no Exército e 12 meses na Forca Aérea e Marinha, caso se verifique
a insuficiéncia de contratados e voluntarios™.

Este processo foi enquadrado por significativas mudangas na conjuntura
internacional no que concerne as areas de seguranca e defesa. O final da
Guerra Fria modificou a forma como as democracias ocidentais concebiam
a guerra e a propria violéncia: “o objetivo das instituicdes militares seria
o de ‘preparar a guerra para a tornar impossivel” (Carreiras, 1999, p. 99).
Desta forma, as alteragdes a lei do servigo militar n.° 30/1987 tinham como
finalidade introduzir um novo conceito de servigo militar que se articulasse
com a nova ordem internacional.

Posto isto, em 19 de fevereiro de 1991, seguiu-se uma discussao e
ponderacdo parlamentar sobre a matéria. A partir das varias intervencées,
parece-nos crucial analisar as reagdes dos partidos politicos que se
manifestaram contra a reducdo do tempo de prestacdo do servigo militar,
a saber, o Partido Comunista Portugués (PCP) e o Partido Renovador
Democratico (PRD), representados neste debate pelos deputados Jodo
Amaral e Marques Junior, respetivamente.

Num primeiro momento, Jodo Amaral acusou o Governo de nado ser
totalmente honesto em relagdo a proposta de 4 meses de servico militar
obrigatdrio, j& que, na verdade, esse periodo de tempo “ndo 0 é em 1991 nem

11Lein.°30/1987.D.R.1Série. 153 (07-07-1987). Disponivel em: https://www.igf.gov.pt/leggeraldocs/LEI_030_87.
htm.

12 Proposta de lei n.° 170/1991. D.R. Il Série. 27 (20-02-1991), pp. 817-817. Disponivel em: https://debates.
parlamento.pt/catalogo/r3/dar/s2a/05/04/027/1991-02-20/817?pgs=817&org=PLC.

13 Ibidem



A participagdo militar das mulheres em Portugal:
a postura e a reagdo dos partidos politicos com representagdo parlamentar (1990-2020)

em 1992, anos para os quais o Governo propde oito meses, e n&o é para 1993
e anos subsequentes, ja que o que é efetivamente proposto é [..] um periodo
de oito meses que pode ser reduzido até quatro quando houver voluntarios
em nUmero suficiente™.

A partir deste pressuposto, Amaral levantou uma outra questao em
relagdo ao novo modelo de servigo militar; segundo ele, o Estado nao reunia
as capacidades necessarias para assegurar os recursos humanos de que
as Forgas Armadas precisavam. O deputado comunista refletiu sobre as
desigualdades sociais promovidas ou potenciadas pela proposta de lei
em aprecgo: “para os que pertencem a franjas marginalizadas, para os de
menos posses e menos instrucdo, para a mais carente de prego [sic], é que
o voluntariado é apetecivel™.

Amaral questionou ainda o Governo acerca dos estudos encomendados
as Forcas Armadas sobre a reduc&o do servico militar para 4 meses, os
quais, aparentemente, o PSD se recusou a enviar a Assembleia da Republica.
0 mesmo deputado afirmou, desde logo, que, “primeiro, foi fixado o periodo
de duracdo e, depois, foram encomendados os estudos para justificar o
periodo definido™¢. Acrescentou que veio a publico a noticia de que as Forcas
Armadas, na primeira versdo dos estudos técnicos, identificaram uma
série de debilidades na proposta do PSD: i) consideraram a proposta dos
4 meses de servico militar inviavel e “teriam mostrado que a reducdo para
oito meses (oito meses, sublinhe-se), como aquela que seria mais adequada
e eficaz” "; ii) indicaram que a proposta estava em desconformidade com o
disposto na Constituicdo: “n.° 2 do artigo 275.° da Constituicdo, nos termos
do qual ‘a sua organizagdo - das Forcas Armadas - baseia-se no servigo
militar obrigatdrio’ "; iii) evidenciaram os elevados custos financeiros que a
proposta representava.

Por sua vez, Marques Junior, deputado do PRD, acusou o executivo de
anunciar a reducdo do servico militar obrigatdrio para 4 meses por razdes
de ordem eleitoralista. Acrescentou que, por esse motivo, o PSD elaborara a
proposta de forma apressada e imponderada - “o Governo tomou a decisao
da reducdo do tempo de servico militar obrigatdrio antes de qualquer estudo
que apontasse para uma solucdo deste tipo™. O deputado acreditava, alias,
que nenhuma analise técnica poderia considerar a reducdo do servico militar
obrigatério para 4 meses, na medida em que esse periodo era gasto em
instrucdo basica. Sublinhou também que n3o existia nenhum pais da OTAN

14 Proposta de lei n.°170/V/4. D.R. | Série. 44 (20-02-1991), p. 1435. Disponivel em: https://www.parlamento.pt/
ActividadeParlamentar/Paginas/Detalhelniciativa.aspx?BID=29110.

15 Ibidem, p. 1437.

16 Ibidem, p. 1434,

17 Ibidem, p. 1435.

18 Ibidem, p. 1435.

19 Ibidem, p. 1437.
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ou da Europa com um periodo tdo curto de servico militar obrigatério: “o pais
da NATO com menor tempo de servico militar obrigatério é a Dinamarca com
nove meses; nos paises da Europa é a Austria com seis meses, mantendo
dois meses de instrugao por ano durante 15 anos"?%,

Marques Junior considerou que a duracdo do servico efetivo normal de
4 meses, do ponto de vista externo, poderia ter consequéncias desastrosas
na eficacia e credibilidade das Forgas Armadas. A nivel interno, o servico
militar obrigatdrio oferecia e garantia instrucdo militar basica a maioria da
populacdo, possibilitando a resisténcia ativa em caso de invasdo. Importa
também sublinhar que, do ponto de vista de Marques Junior, o sistema
de conscricdo obrigatéria era aquele que apresentava menores custos
financeiros?.

Mais adiante, o mesmo deputado procurou demonstrar que o Governo
iniciara a restruturacdo das Forcas Armadas sem refletir acerca da politica
de defesa nacional e dos respetivos conceitos estratégicos. Fizera-o sem ter
em consideracdo o quadro de missdes impostas pelo novo quadro politico-
institucional que Portugal assumira, “nomeadamente como resultado da
sua integracdo europeia e das alteracbes estruturais, em curso, a nivel
mundial com repercussdes inevitaveis em termos de defesa e seguranca®.
Considerava ainda que a proposta do PSD ndo se enquadrava nas disposicdes
da Constituicdo, segundo a qual a organizagdao das Forgas Armadas se
baseava no servico militar obrigatorio®. Em seguida, o deputado mostrou-se
critico em relagdo as despesas financeiras com as quais a instituigdo militar
teria de lidar, por ter de recorrer “ao mercado de trabalho com incentivos
especiais para aliciar o voluntariado necessario a operacionalidade das
Forcas Armadas, em substituicdo do servigo militar obrigatdrio”.

No final da sua intervencdo, Marques Junior considerou que era
importante adiar a votagao da proposta de lei e desenvolver, entretanto,
estudos técnicos que permitissem enquadra-la, de forma adequada, na
politica global de modernizacdo das Forcas Armadas. A proposta foi aprovada
em 1991, com os votos a favor do PS e do PSD, a abstengao do CDS-PP e os
votos contra do PCP e do PRD, e dela resultou a promulgagao da nova lei do
servigo militar n.° 22/1991.

Na discussdo parlamentar exposta anteriormente, a questdo da
participagdo militar feminina na organizagdao militar ndo se apresenta
como um tdpico de andlise. Ainda assim, a partir desta altura, a situacdo
da mulher na organizacdo modificou-se rapidamente com a fixagcao de

20 Ibidem, p. 1439.

21 Ibidem, p. 1435.

22 Proposta de lei n.°170/V/4. D.R. | Série. 44 (20-02-1991), p. 1438. Disponivel em: https://www.parlamento.pt/
ActividadeParlamentar/Paginas/Detalhelniciativa.aspx?BID=29110.

23 Ibidem, p. 1437.

24 Ibidem, p. 1439.
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regulamentacdo®: em 1991, a Forca Aérea® e o Exército? estabeleceram as
condigOes de prestacdo de servigo militar para as cidadas do sexo feminino,
e a Marinha fé-lo em 1992%,

Em 1999, a problematizagdo da conscricdo em geral comegou a
esbocar-se na sequéncia da nova ordem internacional. O final da Guerra
Fria impds profundas transformacdes ao nivel da organizacdo e missdo das
Forcas Armadas nos paises ocidentais. Deste modo, Portugal, assim como
as demais democracias ocidentais, introduziu uma série de reformas nas
Forgas Armadas: reduziu o contingente militar, ditou o fim do servigo militar
obrigatdrio e instituiu o regime de voluntariado. Através da Lei n.° 174/1999,
foi determinado o fim do servico militar obrigatério e, em 2004, apds o final do
periodo transitdrio, assistiu-se a “voluntarizacdo” plena do servico militar. Ao
mesmo tempo, implementou-se o Dia da Defesa Nacional, cuja comparéncia
passou a ser um dever militar de todos os cidaddos do sexo masculino que
completassem 18 anos de idade. E, ndo obstante a participacdo voluntaria
neste dia ser-lhes permitida desde 2000%.

Apds a publicacdo do Decreto-Lein.® 289/2000, nenhum desenvolvimento
significativo se registou a este respeito. S6 mais tarde, em 2007, o CDS-PP
propds um projeto de lei (n.° 427/X/3), que previa a extensdo da obrigagdo
militar de participar no Dia da Defesa Nacional as mulheres. A proposta do
CDS-PP pretendia revogar o artigo 75.° do regulamento da lei do servigo
militar, aprovado pelo Decreto-Lei n.° 289/2000, incentivando, assim, a
participacdo feminina no Dia da Defesa Nacional. O partido entendia que a Lei
n.° 174/1999 previa, no artigo 57.°, que era dever militar do cidad&o portugués
comparecer ao Dia da Defesa Nacional; do mesmo modo, a Constituigao, no
seu artigo 276.°, indicava que a defesa da Patria era uma obrigacdo militar
cujo cumprimento ndo podia fazer distincdo em funcdo do género®.

Em relacdo ao Projeto de Lei n.° 427/X/3 do CDS-PP, ndo houve um
debate sobre a questdo. Ainda assim, na discussdo parlamentar que se
seguiu a apresentacdo da Proposta de Lei n.° 168/X/3, promovida pelo
Governo, que previa a alteracdo do processo de recenseamento militar, é
possivel identificar em algumas das intervencdes a referéncia a participacéo
feminina no Dia da Defesa Nacional: Jodo Mira Gomes (secretario de Estado

25 Lei n.° 22/1991. D.R. | Série. 138 (19-06-1991), pp. 3170-3173. Disponivel em: https://diariodarepublica.pt/dr/
detalhe/lei/22-1991-659544.

26 Portaria n.° 777/1991. D.R. | Série. 181 (08-08-1991), pp. 3983-3983. Disponivel em: https://diariodarepublica.
pt/dr/detalhe/portaria/777-1991-682244.

27 Portaria n.° 1156/1991. D.R. | Série. 259 (11-11-1991), pp. 5762-5762. Disponivel em: https://diariodarepublica.
pt/dr/detalhe/portaria/1156-1991-331412.

28 Portaria n.° 163/1992. D.R. | Série. 61 (13-03-1992), pp. 1279-1279. Disponivel em: https://diariodarepublica.pt/
dr/detalhe/portaria/163-1992-175511.

29 Decreto-Lei n.° 289/2000. D.R. | Série. 263 (14-11-2000), pp. 6425-6438. Disponivel em: https://
diariodarepublica.pt/dr/detalhe/decreto-lei/289-2000-615041>.

30 Projeto de Lei n.° 427/X/3. (14-12-2007). Disponivel em: https://www.parlamento.pt/ActividadeParlamentar/
Paginas/Detalhelniciativa.aspx?BID=33646 >.
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da Defesa Nacional e dos Assuntos do Mar) referiu que o Governo pretendia
alargar a obrigatoriedade de participar no Dia da Defesa Nacional a todos os
cidad3os.

A partir de 2009, o Governo e a instituicio militar iniciaram as
experiéncias-piloto de participacdo das mulheres no Dia da Defesa Nacional.
Por exemplo, em 2008, no Alfeite, durante uma aula de Severiano Teixeira
sobre as Forgas Armadas, estiveram presentes 150 raparigas, das quais “70
foram convidadas para uma experiéncia-piloto sobre a obrigatoriedade de
as mulheres participarem no DDN"*". Na reunido de 13 de novembro de 2008
sobre o Orcamento do Estado para 2009, a participacdo da mulher no Dia da
Defesa Nacional surge ja como uma medida consolidada.

Neste estudo, importa refletir acerca do recente Plano Setorial da
Defesa Nacional para a Igualdade (2019-2021). Com o principal objetivo de
promover a igualdade entre homens e mulheres, este plano estipulou uma
agenda assente em trés eixos de agdo - igualdade, conciliagdo e formacédo
- com vista a aumentar o recrutamento de mulheres para a instituicdo. O
desenvolvimento desta iniciativa foi articulado com instrumentos nacionais
e internacionais nesta matéria: “Portugal + Igual (ENIND), [..] Programa para
a Conciliagao da Vida Profissional, Pessoal e Familiar 2018-2019, bem como
com a Resolugdo n.° 1325 do Conselho de Seguranca das Nagoes Unidas
sobre Mulheres, Paz e Segurancga” (Plano Setorial da Defesa Nacional para
a lgualdade, 2019, p. 3).

Deste plano destaca-se o Gabinete da Igualdade no Ministério da Defesa
Nacional, a criado a partir do Despacho n.° 3232/2020%. Este Gabinete tem
como principais fungdes: i) acompanhar o desenvolvimento das politicas de
igualdade desenvolvidas ao nivel nacional e internacional na area da defesa;
ii) planear, monitorizar e avaliar a execucdo dos planos para a igualdade
desenvolvidos no ambito da Defesa Nacional, nomeadamente os Planos
Setoriais desenvolvidos no pais; iii) proceder a difusdo de informacao
pertinente em matéria de igualdade no seio da instituicdo militar, entre
outras®. No entanto, como o Gabinete da Igualdade do Ministério da Defesa
Nacional é uma medida recente, ndo é ainda possivel analisar o seu efeito
pratico.

Por altimo, importa sublinhar que, recentemente, foi criado um outro
projeto a este nivel: o Plano Setorial da Defesa Nacional para a Igualdade
(2022-2025). Este programa da seguimento ao trabalho desenvolvido no
plano anterior, reforcando o compromisso com a promocgao de uma maior

31 FREIRE, Miguel Carlos - Dia da Defesa Nacional ndo é sess&o de recrutamento, diz Severiano [Em linha].
Digrio de Noticias, 2008. [Consult. 1jul. 2023]. Disponivel em: https://www.dn.pt/arquivo/2008/dia-da-defesa-
nacional-nao-e-sessao-de-recrutamento-diz-severiano-1133740.html>.

32 Despacho n.° 3232/2020. D.R. Il Série. 51 (12-03-2020), pp. 28-29. Disponivel em: https://diariodarepublica.
pt/dr/detalhe/despacho/3232-2020-130114172>.

33 Ibidem
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participacdo militar das mulheres, a igualdade entre militares de ambos os
sexos e uma melhor conciliagdo entre a vida pessoal, familiar e o servigo
militar.

Consideracdes finais

0 principal objetivo que presidiu a realizacdo desta pesquisa foi o de
estudar os debates parlamentares sobre a participacdo militar feminina
em momentos de alteracdo legislativa. Revelou-se fundamental escrutinar
as reacbes dos partidos politicos com representacdo parlamentar em
Portugal nos trés recortes temporais - 1990, 2010 e 2020. Nas discussdes
parlamentares referidas a questdo da participagdo militar feminina nas
Forcas Armadas Portuguesas n3o se apresentou como um tépico relevante,
demonstrando que a incorporacao das cidadas na organizagao estava longe
de ser uma preocupacao para os partidos e para os deputados. Parece-nos,
assim, que a omissao da situacdo militar feminina destes discursos denota a
posicdo secundaria que a mulher ocupa na instituicdo militar.

Paralelamente, analisou-se asituagdo das mulheres nas Forcas Armadas
dos paises da OTAN, verificando-se existir uma variagdo significativa em
relacdo ao grau de integracao da mulher nas Forcas Armadas nos diferentes
paises. Optou-se por refletir, de entre os varios paises-membros, sobre a
incorporacdo militar da mulher nos Estados Unidos da América, em Espanha
e em Israel - nos diversos casos, identificaram-se diferencas em termos de
situagdo contratual e discrepancias nas estruturas de poder, nas cadeias de
comando e nas oportunidades.

Em Portugal, por seu turno, concluiu-se que o posicionamento das
mulheres militares reproduz as hierarquias sexuais e de género existentes na
sociedade civil: o trabalho feminino é considerado inferior, menos qualificado
e menos bem remunerado. Este aspeto parece acentuar-se sobretudo nos
postos hierarquicos mais elevados. As mulheres sdo praticamente excluidas
das posices de lideranca, quase sempre atribuidas a homens. Com
efeito, embora tal nunca seja afirmado pela instituicdo militar, os valores
e as tradicGes culturais ditam que as mulheres ndo reinem as qualidades
necessarias para ocupar esses lugares. Por outro lado, no que concerne as
modalidades de prestacdo de servico, é notdrio que as mulheres apresentam
uma percentagem muito pouco significativa nos quadros permanentes.
Desta forma, percebe-se que ocupam os postos mais baixos e os regimes
de prestacdo de servico que ndo envolvem um vinculo permanente com a
instituicdo, e que sdo menos bem remunerados e menos prestigiados.
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A prateleira do amor: sobre mulheres, homens e relacées é um pequeno
livro, concebido como discussdo introdutdria aos estudos sobre género. A
linguagem simples e objetiva utilizada evidencia uma tentativa de facilitagdo
e dinamizacgao da leitura e, por conseguinte, oferece uma oportunidade para
uma melhor compreens&o das assimetrias de género, visando um publico
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sobre aquilo que a autora denomina como “letramento de género” numa
visdo pedagdgica alicercada em conceitos da teoria critica feminista.
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Procura aprofundar o conhecimento acerca dos estudos sobre as mulheres,
o feminismo e o género, e, assim, promover uma maior equidade social.

A obra encontra-se dividida em quatro partes e, de forma sélida e
sucinta, esmilga os conceitos e fendmenos citados e expde os complexos
processos - de construcao, difusao, socializacdo, legitimacdo e normalizacao
- que agem sobre eles, procurando descortinar o impacto da sua agdo nos
quotidianos, a nivel pratico e ndo meramente tedrico. A autora recorre a
estratégias pouco ortodoxas - que podemos considerar até avant-garde -
de exposicdo, estimulando o/a leitor/a a alargar os horizontes ndo apenas
num momento ulterior, mas também durante a propria leitura. A propdsito,
podemos referir as diversas indicacdes a nivel literario e cinematografico;
as hiperligacdes disponibilizadas - inclusive com recurso a QR Codes -,
que sustentam a discussdo e conectam o/a leitor/a, por meio de conteudo
audiovisual, a debates sobre a temaética; e a interpretacdo minuciosa de outro
tipo de conteldos como, por exemplo, cartazes, capas de filmes, revistas e
ilustragoes.

No capitulo um, intitulado “Raizes culturais do machismo: o papel da
cultura na formacdo do género”, é amplamente sublinhada a cultura como
determinante no processo de humanizagao, socializagao e formacgao da
identidade - o ser humano “nasce com uma abertura a ser” e “é definido
pela ideia do se tornar” (p. 13). Valeska Zanello esclarece que o género
é, precisamente, um dos aspetos ditos “socializados”, fendmeno que se
relaciona com as designadas performances de género, pré-definidas
e pré-atribuidas, e que ela procura desconstruir, avancando além do
binarismo redutor e restritivo comumente adotado - por exemplo,
sujeito politico versus sujeito natural, ser inferior versus ser superior,
homem versus mulher - e procurando ultrapassar a fixacdo bioldgica,
também ela comum, e expandir a compreensdo do género para além da
genitdlia e da heterossexualidade normativa ou compulséria. Com o
objetivo de empreender uma discuss&o sobre o conceito de género e suas
transformacgdes, a autora comecga por enquadrar breve e historicamente
as trés primeiras ondas do feminismo no mundo ocidental, explorando
o legado de cada uma. E destacada a ultima onda, que surge com a luta
de pessoas que ndo se viam representadas nos papéis estandardizados
e no binarismo tradicional, e é evidenciado o modo como a interpretacdo
social das diferencas bioldgicas se metamorfoseou e foi determinante para
0 questionamento do processo de naturalizagdo das diferengas sociais.
0 proprio sistema capitalista tirou partido dessa ideologia da diferenca,
legitimando também outro tipo de diferencas entre categorias sociais.
Explica-se assim de que forma o sexismo e o racismo tém bases comuns,
acrescentando a discussdo o papel da interseccionalidade. Ancorada em
esteredtipos que visam o dominio dos corpos e respaldada por relacdes de
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poder e de privilégio, essa ideologia da diferenca impde “performances de
género”, dicotomizadas em papéis para mulheres e para homens tendo em
vista a aceitacdo social, a estabilidade e, em ultimo caso, a incorporacgdo
de uma identidade, como se esta fosse estanque/imutavel. Esses papéis
sdo inculcados por meio de “tecnologias de género”, artefactos de controlo
social utilizados para legitimar e preservar desigualdades, que atuam
independentemente da nossa consciéncia sobre eles, como significantes
naturalizados. Diante disto, Zanello conclui pela necessidade de conceber
pesquisas de carater interseccional, procurando uma leitura ampla do
objeto investigado e a definicdo urgente de caminhos de superacdo das
adversidades identificadas.

O capitulo dois, designado “Mulheres e dispositivos amoroso e materno”,
discorre sobre a ideia de “prateleira do amor”, referida no titulo da obra.
Introduzindo a discussao sobre o processo de subjugacao e objetificagao da
mulher, destaca os diversos arquétipos que sdo mais ou menos valorizados
socialmente e que apelam a hierarquizacdo das pessoas com base em
padrdes corporificados que podem ser mais ou menos “consumiveis”
- corpos mais apraziveis, mais desejaveis, da “mulher ideal”. Assim, é
edificada uma sociedade de aparéncias, onde quem se conforma a um
determinado padrdo - corpdreo, comportamental, étnico/racial e de classe
- é mais “aceitavel” do que os seus “semelhantes”. A autora desenvolve,
de seguida, uma discussao sobre aspetos como a gordofobia, o racismo, o
etarismo e o capacitismo, que aprofundam representacdes simbdlicas e as
proprias assimetrias de género. O processo de subjugacdo e objetificacdo
estabelece-se, precisamente, com base na imagem (social e individual)
construida e por meio dos papéis a ela associados, de conflitos intragrupo/
entre mulheres e de discursos e praticas de “vulgarizacdo” propalados entre
homens no engrenar do sentimento de camaradagem (ou “broderagem”).
Zanello critica aideia de que a felicidade e/ou seguranca da mulher (a varios
niveis) é alcancada através da tutela de um homem, salientando o ideério
social da protecdo concedida pelo matriménio, o sonho da construcéo
de familia e a obediéncia aos arquétipos que naturalizam a vocacdo do
feminino para o cuidado. Aqui, aborda a questdo do “mito do amor materno”
enquanto mecanismo de controlo - inclusive sexual, independentemente
do sexo ou género. Esse mito retrata uma espécie de inclinacdo para a
qual todas as mulheres estdo (ou estariam) predispostas e que se encontra
intrinsecamente associada a ideia de “culpa”, que deriva da pressdo social
internalizada e naturalizada. Esse mecanismo é inclusivamente utilizado
por instituicdes governamentais e ndo governamentais (e.g., instituicoes
de ensino, familia, igreja) a fim de controlar os corpos. Estas instituiges
utilizam mitos nacionais - como o da mé&e heroina -, atribuindo a mulher
uma espécie de papel salvifico para garantir o reconhecimento social
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do seu “natural” papel de reproducdo. Edifica-se, assim, a ideia de um
“empoderamento colonizado” e intensifica-se a dupla jornada laboral das
mulheres, a quem, além do trabalho assalariado, cabera também o trabalho
doméstico, o cuidado com a prole e ainda a satisfacdo sexual do parceiro.

No capitulo 3, “Homens e dispositivos da eficacia”, a autora retoma
a discussdo acerca da genderizagdo dos processos de socializacgao,
resgatando a ideia de que diferentes papéis e esteredtipos sdo previamente
atribuidos e difundidos em funcdo do género. Sdo disso exemplo a
inculcagdo, nos homens, da virilidade e de uma postura de objetificagao
da mulher, ndo raramente com fundamentos homofdbicos. Isto significa
que, desde a infancia, os rapazes sdo socializados de acordo com padrdes
misdginos que, inevitavelmente, acabam por influenciar emocdes e
posturas (por exemplo, enfatizando a necessidade de controlo e supresséo
de sentimentos). As masculinidades sdo hierarquicamente moldadas ndo
s6 em relacdo as mulheres, mas também intragrupo, em relacdo a outros
homens. Por este meio, cria-se um dispositivo de eficacia: as caracteristicas
especificas do processo de socializacdo masculino aprimoram
determinadas caracteristicas, que, a prazo, se tornardo elemento central
da identidade e conduzirdo a obtencdo de determinado status social. Este
¢ estabelecido, essencialmente, com base no sucesso sexual, laboral
e em funcdo da riqueza acumulada, sendo estas as caracteristicas que
definem a “eficécia” ou “ineficacia” de um homem, medida numa escala
imaginaria, irreal e socialmente produzida. Neste contexto, o conceito de
“masculinidade hegemdnica”, amplamente explorado por Raewyn Connell
no seu livro Masculinities (1993), é chamado ao debate com o intuito de
refletir sobre essas caracteristicas historicamente atribuidas aos homens.
A existéncia de masculinidades subalternizadas ilustra a hierarquizacao
intragrupo com base em caracteristicas como idade, etnia/raca, religido,
entre outras. Essa constatacdo promove a persecucdo de uma analise
interseccional, ressalvando, porém, que nessa hierarquia, e ao encontro dos
contributos de Gayatri Spivak no seu livro Can the Subaltern Speak? (1985),
a mulher ocuparia o lugar de subalterno do subalterno. Ora, o processo
de hierarquizacdo podera potenciar a formac&o de lacos de lealdade e/ou
silenciamento, de uma masculinidade interpretada como “homossociavel”:
por homens, com homens, sobre homens e para homens, estabelecendo
uma “casa dos homens”. 0 pacto assim formado pode repercutir-se na
perpetuacdo de diversas manifestagées de violéncia, sobre as quais se
debruca o quarto e Ultimo capitulo, intitulado “Cultura da objetificagdo
(sexual), violéncia contra as mulheres e dispositivo de género”.

Neste Ultimo capitulo, a autora retrata a realidade brasileira como
sendo extremamente hostil para a mulher, refrescando a memédria do/a
leitor/a sobre Maria da Penha, mulher brutalmente vitimizada, que
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deu nome a primeira legislacdo de protecdo da mulher no Brasil. Sdo
abordados conceitos fundamentais como os de ciclo da violéncia e de
dessensibilizacdo da violéncia, descrevendo como estas dindmicas, que
ndo se resumem a violéncia fisica mas incluem também a psicoldgica,
sexual, patrimonial e moral, se estabelecem em diferentes contextos. A
violéncia ndo ocorre apenas no contexto relacional/intimo e a exposicdo
constante a comportamentos abusivos conduz a um aumento da tolerancia
e, em Ultima instancia, a sua naturalizacao, legitimando-os e alimentando
uma cultura do estupro. Embora a violéncia possua diversas formas,
permeie diversos contextos e diversos tipos de relacionamento, ndo sendo
perpetrada exclusivamente por homens contra mulheres, é aqui abordada
predominantemente na perspetiva das relacoes entre homens e mulheres.

No seu conjunto, a obra em anélise destaca-se pela necessidade de
desnaturalizar e desconstruir comportamentos e expectativas, incentivando
a mulher a perseguir diferentes formas de realizacdo pessoal/individual,
encorajando-a a quebrar as amarras - simbdlicas e latentes - que lhe s&o
impostas e a questionar o mundo que lhe é dado como estabelecido, mas
que ndo tem, necessariamente, de o ser. A educacdo e a consciencializagao
por meio do “letramento de género” auxilia a identificagdo, o rompimento e
o combate ativo a violéncia, a desigualdade e a discriminacao.

- Rececgdo: 03.08.2023
- Aprovacao: 23.10.2023
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0 ano de 2023 ficou marcado, em Portugal, mas também na generalidade
dos paises europeus, pelo acontecimento das Jornadas Mundiais da
Juventude (JMJ), em Lisboa. As JMJ sdo um evento que, ao longo de
quase quatro décadas, tem reunido milhdes de jovens em determinadas
cidades do globo, possibilitando-lhes encontros com o Papa, mas também
momentos de convivio multicultural e transfronteirico. Escusado sera
referir que, envolvendo muitos jovens cristdos (e catdlicos), tem tido
também a participagdo de muitos jovens de outras expressdes religiosas e
de expressdes de arreligiosidade.

Eduardo Duque antecipou o encontro (ndo o choque) destas
religiosidades dos mais jovens em Lisboa em Valores e Religiosidade em
Portugal - Comportamentos e atitudes geracionais. Publicado em 2022
pelas Edicbes Afrontamento, este livro mostra-nos que a religiosidade é
uma dimensdo muito viva, dindmica e complexa, em Portugal, mas também
na Europa.

Ja em 2014, o autor tinha publicado Mudancgas culturais, mudancas
religiosas - Perfis e tendéncias da religiosidade em Portugal numa
perspetiva comparada (Vila Nova de Famalic&o: Editora Himus, 338 pp.)
Foi um estudo sobejamente lido e citado na literatura da especialidade.

*E-mail: paulom@eeg.uminho.pt | ORCID ID: https://orcid.org/0000-0001-6046-645X



104

Paulo Reis Mourdo

Oito anos depois, Eduardo Duque tirou vantagem das edicdes mais
atualizadas da base de dados European Values Survey, nomeadamente a de
2020, como alids reconhecido no “Enquadramento metodoldgico do estudo”.
Esta atualizagdao permitiu refrescar, inclusive, algumas das observacgdes
(veja-se, por exemplo, o tema da religiosidade dos mais velhos) da obra
anterior (Duque, 2014).

Gostaria de principiar a recensao de Valores e religiosidade em
Portugal pelo capitulo inicial - 0 “Enquadramento metodoldgico do estudo”.
E um capitulo que serve como introducdo a obra e simultaneamente como
enunciacdo da base metodoldgica seguida. Encontra-se parcelado em
subcapitulos, que poderiamos identificar como assungées que suportam a
analise executada. Sendo, vejamos.

No subcapitulo “Um tempo de crescente complexidade”, aborda-se
a velocidade da modernidade, a contingéncia das politicas e a carga de
superinformacao, reconhecendo-se que “Faz falta nas nossas sociedades
a lentiddo do tempo (..) tempo que permita conversas pessoais ‘sem tempo’;
tempo que permita ‘perder tempo” (pp. 16-17). Depois, em “A dimensao
religiosa no contexto da cultura contemporanea - A questdo da procura de
Deus”, encontramos uma listagem das visdes matriciais danossa sociedade,
que continua nesta procura - desde Nietzsche ao evolucionismo de Darwin,
sem esquecer os tons mais recentes. Em “A racionalidade funcional”,
Duque critica, mais uma vez, a modernidade dominante, acentuando uma
critica significativa presente em Duque (2014). E uma modernidade que
domina com eficacia os dados mensuraveis, mas que é incapaz de maior
profundidade sobre o ser humano e as comunidades; uma modernidade
que ndo vé, ndo compreende e ndo legitima o que escapa a determinadas
métricas e sensorialidades, apoiando-se numa Racionalidade que coloca o
humano como érfao.

No subcapitulo “O desencanto da modernidade”, o autor aprofunda
a critica a esta modernidade que, efetivamente, prometeu e deu muito,
nomeadamente o choque societal em redor da covid-19. Esta pandemia
mostrou como o ser humano pode caracterizar-se por uma grande
fragilidade. No subcapitulo seguinte, “A pés-modernidade como resposta”,
observamos que o desencanto com a modernidade/pds-modernidade teve
como contraponto a esperanga em vis6es mdultiplas e democraticas. Mas
questiona-se aqui se, com a entrada em cena da Economia em rede e de
redes que atuam sobre o individuo, esta pés-modernidade t3o digitalizada
mudou relacdes de trabalho, de estudo e de dcio e se o ser humano se
sente um cidadao pleno.

Para obtermos uma resposta, avangamos para o subcapitulo “A
deificacdo do consumo”, onde Duque reconhece que somos dependentes
do que consumimos, nomeadamente das imagens. O dominio da imagem
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tem sido exacerbado pela proliferacdo das redes sociais, que levam a uma
Sacralizacdo do efémero e do presente. Vivemos, pois, numa sociedade téo
cheia, que deixou de ter espaco para Deus. Como consequéncia, a dimensdo
religiosa aparenta ser uma paisagem reduzida. O subcapitulo subsequente
intitula-se “Da dimensé&o religiosa a dimensé&o espiritual”. O ser humano
experimenta o religioso, mesmo nestes tempos de reconfiguragdes; como
afirma o autor: “ndo se pode falar de religido, porque o que importa é a
experiéncia religiosa do individuo, dentro ou fora das instituicGes” (p. 28).
Mas ndo é s6 a dimensdo religiosa a ser reconfigurada, pois observamos
também o “fim da pds-modernidade, ao abrirem-se as fronteiras para
as historias sem protagonista, o ensino sem mestre, o religioso sem
centro, intérprete ou hierarquia” (p. 29). Em consequéncia, vivemos hoje o
politeismo do absoluto e do real, a espiritualidade desinstitucionalizada, com
aproveitamento do esoterismo de contracorrente. Vivemos um tempo de
novas ldolatrias, em que se entronizam (na experiénciareligiosa) realidades
alheias a dimens&o religiosa. De acordo com o autor, se é certo que “Jesus
pagou com a sua vida a blasfémia de tirar ao culto e a lei o monopdlio da
salvacdo e [de] ter devolvido ao ser humano a centralidade do acesso ao
sagrado”, é também certo que: “Falar de Deus na contemporaneidade s6
pode nascer de um ambiente orante.”(p. 31) Curiosamente, um ambiente
orante escalpelizado que deve ficar como desafio para outros estudos.

Avancamos para os dois Ultimos subcapitulos desta primeira parte da
obra. O penultimo, “Uma sociedade de processos ativos de aprendizagem”,
aborda a desordem na nossa sociedade e o primado da/de uma ciéncia
que “matematizou a forma como vivemos” (p. 34). O Ultimo subcapitulo
intitula-se “E qual o papel da igreja nesta sociedade?” e esta dividido em
tépicos que definem uma linha de orientacdo da Igreja (catdlica) que se
aproxima da reclamada na JMJ 2023: uma Igreja que ndo receia o presente
e o futuro; uma Igreja aberta e com processos inteligentes; uma Igreja
que dialoga com a ciéncia; uma Igreja que ama a verdade da pessoa. Em
corolario, exige-se uma nova forma de estar em Igreja, assim como uma
analise/preparacao da religido fora da esfera publica.

A obra salta depois para o capitulo “Anélise e interpretacdo dos dados”.
A andlise descritiva da Ultima wave da European Values Survey é muito
detalhada, e dela destaco alguns pontos. Comego pelo aumento, ainda que
ligeiro, da percentagem de respondentes em Portugal que se identificam
como ateus ou como nao religiosos. Adicionalmente, algumas figuras
merecem destaque, nomeadamente a Fig. 9 (p. 50) relativamente a pratica
religiosa dos catdlicos e a Fig. 15, que evidencia como os catdlicos sdo os
que atribuem maior importancia a religido. O Quadro 19 (p. 58) mostra a
associacdo entre crencas, merecendo leituras socioldgicas de maior
profundidade.
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A Fig. 29 (p. 66) mostra como os Portugueses sdo seletivos na
vizinhanca, evitando a proximidade a alcodlicos, toxicodependentes ou
ciganos. 0 subcapitulo da “Dimenséo social” pede leituras mais profundas,
nomeadamente depois de se verificar a proximidade das respostas dos
catdlicos com as dos ndo catdlicos em matéria de confianca geral. O
subcapitulo faz ainda uma anélise fatorial dos dados primérios observados
no EVS para os portugueses. Foram extraidos cinco fatores (eixos
explicativos das diferencas das respostas): liberdade de consciéncia,
inclusdo social, dever civico, tolerancia e dimens3ao relacional.

Ao detalhar o exercicio fatorial, verifica-se que a Confianca na Igreja
(Fig. 41) é proxima da confianca na Seguranca Social (Estado-Providéncia),
na Unido Europeia e na ONU (apoio e seguranca exdgenos). E quem mais
confia na Igreja? Mulheres, com 50 anos ou mais (Fig. 42) e com pratica
religiosaregular (Fig. 43). Somostambéminformados de que os Portugueses
d3do prioridade a aspetos como familia, trabalho, 6cio e amigos, relegando
a religido e a politica para um plano secundario. Também interessante é
constatar a propensao para o voluntariado, assumido sobretudo pelos nado
catélicos (e pelos sem religido), o que levanta a questdo de o voluntariado
poder ser encarado como catarse do arreligioso. Ndo nos esquegamos,
entretanto, de que a propensdo para o voluntariado é mais forte nos mais
jovens e nos respondentes com ensino superior. Entre os catdlicos, fazem
voluntariado aqueles com pratica regular de religiosidade.

0 livro termina com uma sintese das trés dimensdes detalhadas
(religiosa, social e religiosa publica e privada).

Estamos, pois, perante um livro sério, que concilia a robustez de
métodos com um suporte empirico, com a preméncia da leitura critica da
atualidade. Mas, além da leitura, perpassam na obra conjuntos explicitos
de propostas de agdo, inclusive de politicas, num tom sempre ecumeénico,
integrado, holistico. Decerto qualquer leitor encontrara nesta obra desafios
académicos, interpelacdes pessoais e, sobretudo, sinais dos tempos - ou,
sem cair em perifrases, do Tempo.

- Recegdo: 26.09.2023
- Aprovacdo: 25.10.2023
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Os livros tém um autor. Também porque o seu trajeto de vida nos diz
muito sobre os interesses de investigacdo e, neste caso, sobre a pratica
da sociologia publica, é relevante comecar por situar Elisio Estanque no
espaco e no tempo: nascido em Aljustrel, mais concretamente em Rio de
Moinhos, estudou na sua terra natal mas também em Faro e em Lisboa.
Foi, desde muito cedo, trabalhador-estudante, e essa condigao parece ter
marcado a sua trajetdria cientifica e intelectual. Licenciou-se em Sociologia
pelo ISCTE na década de 1980. Apds a licenciatura, integrou a Faculdade
de Economia da Universidade de Coimbra como assistente estagiario e o
Centro de Estudos Sociais como investigador. E nestas duas instituicdes
que desenvolve e consolida a sua carreira. Doutorou se em 1999, com
uma tese inovadora sobre a industria do calcado ancorada em observacao
participante numa fabrica do setor. Dela resultou o livro Entre a fabrica e a
comunidade: subjetividades e préticas de classe no operariado do calcado,
publicado em 2000. Na sua condicao mais recente de professor jubilado,
tem circulado por varias universidades da Europa e da América Latina. As
suas areas de investigacdo e publicacdo centram-se fundamental, mas nao
exclusivamente, nas relacdes laborais e sindicalismo, nas desigualdades,
classes e mobilidade social, nas questdes da classe média, bem como
nos rituais académicos conhecidos como “praxe”, sendo hoje um dos mais
reconhecidos praticantes da sociologia publica.

Ler, pensar e escrever implica sempre escolher um ponto de vista, um
lugar a partir do qual se observa, se analisa e se intervém na academia
e fora dela, nos mais variados contextos onde se debate a vida social e
politica. Como bem nos mostra, ndo existem pontos de vista objetivos,
desinteressados e imunes a valores ou qualquer tipo de compromisso.
Dando a palavra a Elisio Estanque, o livro é uma “sintese da minha trajetdria
académica e pessoal” (p. 14). Tal quer dizer que também ndo existe pratica
socioldgica indiferente as relacdes pessoais, as cumplicidades e, claro, as
divergéncias. Com isto aproveitamos para lembrar que conhecemos Elisio
Estanque hd muitos anos. Com ele partilhamos, convocando Max Weber,
algumas afinidades eletivas, mas também, no caso de um de nds, Fernando
Bessa Ribeiro, irreconcilidveis divergéncias que, sublinhamos, n3o nos
causam desconforto, pois elas nao impedem o reconhecimento do nosso
compromisso pela procura de solugdes que possam minorar as injusticas
e sofrimento que marcam a histdria e o presente das sociedades humanas.

Lembrando o célebre debate sobre classes sociais no nimero 49 da
Revista Critica de Ciéncias Sociais, de 1997, onde Elisio Estanque tem um
artigo, é pertinente afirmar que ambos lemos os mesmos autores, tendo
nalguns deles grandes referéncias comuns: Immanuel Wallerstein, Eric Olin
Wright e Micahel Burawoy, alids, largamente presentes e discutidos no livro
aqui escrutinado. Porém, Elisio Estanque parece a todo o tempo procurar
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marcar as diferencas em relacdo a estes tedricos. Isto é, 0 autor L& e trabalha
com os textos destes marxistas, num didlogo n&o raro tenso e critico num
tempo que ja ndo coloca a alternativa entre “socialismo ou barbarie”, como
justamente cunhou Rosa Luxemburgo num texto famoso de 1915, mas
entre o “socialismo e o fim”, como afirmou Ricardo Antunes num seminario
organizado em 2022 pelo Centro Interdisciplinar de Ciéncias Sociais. Ora,
nao aparecendo o socialismo em nenhum radar do futuro, temos de encarar
como possibilidade real o colapso da sociedade humana, sendo certo que o
planeta e as restantes formas de vida passardo muito bem sem nos.

Feito este longo mas justificado predmbulo, o titulo do livro ndo deixa
ddvidas sobre os propdsitos do autor. E um livro de e sobre sociologia
publica. Tendo em Michael Burawoy uma das figuras de destaque, creio
que os conteudos do livro confirmam com inteira propriedade o que o leitor
interessado nas questdes do nosso tempo pode imaginar a partir da leitura
do titulo: é um livro implicado e interpelador de um socidlogo que jamais
recusou participar no debate publico, inserindo-se numa longa tradigdo,
desde logo marxista, mas também ndo estranha a Max Weber.

Ressondncias e sociologia publica; ensaio sociolégico sobre a sociedade
portuguesa constitui, portanto, uma incursao em torno dos modos de
ressonancia que o socidlogo inconformado e engajado pode (e deve) assumir
enguanto ser no mundo, nomeadamente ao nivel da reflexdo critica sobre a
sociedade que o rodeia, mas também no que diz respeito a intervencéo civica
no espago publico. Como escreve Luis Osodrio no prefacio, Elisio Estanque
é “um homem dos livros, mas também das pessoas. Da procura de novas
palavras, mas sem esquecer que qualquer combate s6 se ganha sabendo
comunicar” (p. 25).

Logo na introducdo somos confrontados com um conjunto de questdes
que todos aqueles que tém, de um modo ou de outro, algum tipo de ligacdo
as ciéncias sociais ndo deixam de colocar: “Perante o risco de esgarcamento
da sociedade e os horizontes distopicos que se anunciam, qual o papel
das ciéncias sociais? Que responsabilidade nos resta, designadamente a
sociologia, enquanto conhecimento que pretende vislumbrar e interpretar as
estruturas e poderes sociais que se escondem para além das aparéncias?
Qual a atitude que os cientistas sociais engajados devem assumir face ao
processo acelerado de fragilizacdo das democracias?” (p. 27). Trata-se,
como se percebe pelo sentido das questdes, de uma reflexdo acerca dos
modos como as ciéncias sociais, através dos seus instrumentos tedricos
e conceptuais, bem como das suas aquisicbes empiricas, nos podem guiar
na compreensdo das tensdes sociais e politicas com que as sociedades
contemporaneas se confrontam.

Este livro compreende duas partes relativamente distintas, mas
coerentemente articuladas. A primeira parte é constituida por um denso
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mas cativante ensaio, organizado em cinco temas, ao longo do qual o autor
revisita os principais marcos tedricos das ciéncias sociais - da sociologia,
evidentemente, mas também da antropologia, da filosofia politica e até da
psicologia social - que marcaram a sua vida e norteiam o seu pensamento.
Alids, nas suas proprias palavras, o fechamento tedrico e disciplinar ndo pode
deixar de ser interpelado e superado: “perante as tamanhas perplexidades
com que somos confrontados no mundo atual, as ciéncias sociais e a
sociologia devem saber transcender velhas rivalidades tedricas e promover
o didlogo virtuoso entre si, em vez de persistirem com antagonismos
paradigmaticos fateis” (p. 39). Apds uma primeira reflexdo sobre as relacées
entre a realidade e o conhecimento acerca do social, bem como sobre as
responsabilidades do cientista social, sdo discutidas as teorias de autores
classicos da sociologia, como Karl Marx - numa perspetiva assumidamente
critica -, Max Weber - numa posicdo de maior alinhamento - ou Durkheim,
também relevante enquanto um dos “pais fundadores”. Mas também
sdo convidados para esta reflexdo sobre o papel das ciéncias sociais na
compreensdo do mundo autores contemporaneos com filiagbes tao diversas
como Pierre Bourdieu, Karl Polanyi, Walter Benjamin e Boaventura de Sousa
Santos. Trata-se de um exercicio onde cabem também as memdrias sobre
as vivéncias subjetivas de ensino, percursos na pesquisa e momentos de
efervescente entusiasmo politico, sempre objeto do seu olhar critico.

Trata-se, pois, de uma reflexdo sobre o trajeto socioldgico do autor,
de uma vida ligada a sociologia, como professor e investigador. E tendo
comecado mais tarde do que é habitual, sobretudo nos dias de hoje, as
experiéncias anteriores da sua vida ndo deixaram de marcar de forma afetiva
0s seus interesses e sensibilidades na sua andlise socioldgica. A saber, o
trabalho e as questoes laborais, incluindo as relacionadas com o movimento
sindical, as desigualdades sociais, mais tarde a universidade, a juventude e
as culturas estudantis. Elisio Estanque expde nos - expondo-se, portanto
- a fina trama que entrelaca a sua biografia pessoal, o seu posicionamento
tedrico e conceptual e a sua trajetdria politica e intelectual.

Ja a segunda parte - organizada em seis temas, antecedidos por um
enguadramento tedrico da sociologia publica e do debate publico - é feita
de textos de opinido que se inserem ostensivamente na sociologia publica,
abordando temas que sdo objeto de reflexdo na primeira parte, mas também
as memodrias, afetos, viagens, olhares e perplexidades em tempos de
pandemia e agora de guerra na Ucrania. E nesta parte do livro que Elisio
Estanque nos mostra com clareza a vertente “plblica” da sua sociologia.
Contendo um conjunto alargado de artigos e crénicas que o autor foi
publicando na imprensa ao longo das ultimas décadas, sdo analisados muitos
dos temas que constituiram outros tantos debates, ndo apenas na sociedade
portuguesa, mas também noutros contextos nacionais, mostrando que o
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pais ndo é uma entidade fechada e isolada e que n3o é indiferente ao que
acontece noutras geografias, até porque muito do que acontece em Portugal
s0 pode ser devidamente compreendido considerando outros contextos
politicos, sociais e econdmicos. No ano em que se comemoram 0s cinquenta
anos do 25 de Abril, esta reflexdo de Elisio Estanque torna-se ainda mais
pertinente, pois trata-se de uma radiografia da democracia contemporanea,
com uma especial atengdo para o diagnostico das “doencas” que a assolam.
Por isso temos as andlises sobre o Maio de 1968, a Revolucdo soviética de
1917, o racismo e o fascismo, bem como sobre a pandemia da covid-19 e o
confinamento, a guerra na Ucrania e as suas reverberacdes politicas.

Entre os outros temas tratados neste exercicio de sociologia publica,
destacam-se os relacionados com as mudangas no mundo do trabalho, o
alastramento da precaridade e a crise do sindicalismo. Constatando a perda
de centralidade deste Ultimo, o autor advoga a necessidade da sua reinvencao,
afastando-se assim das teses que defendem a sua irrelevancia na sociedade
contemporanea. As numerosas paginas em que se ocupa com o trabalho,
nomeadamente em didlogo com os socidlogos brasileiros deste campo,
como Ricardo Antunes, permitem perceber que o capitalismo neoliberal foi
paulatinamente organizando um “novo mundo laboral”, mantendo algumas
das caracteristicas que o caracterizaram na época do taylorismo e do
fordismo: o cumprimento rigoroso dos horarios, a obediéncia submissa a
hierarquia, o consentimento de uma ordem e cultura organizacionais que
oprimem os trabalhadores mas que sao frequentemente assimiladas para
garantir o salario. Tal confere plena atualidade as observacdes de Karl
Marx - entre outros textos, cf. 2014 (1867), O capital: critica da economia
politica (Livro primeiro - O processo de producdo do capital) - sobre o
significado concreto do trabalhador “livre” no capitalismo, ao sublinhar que,
ndo possuindo este os meios de producdo, a liberdade é iluséria, pois esta
severamente limitada pela necessidade de vender a sua forga de trabalho
para assegurar a sobrevivéncia.

Atribuindo o justo destaque ao trabalho nas duas partes do livro - campo
ndo raro desvalorizado por muitos, em favor dos estudos sobre estilos de
vida, lazer e consumo -, Elisio Estanque nunca desistiu, recusando ir atras
de modas apanhando o “comboio da linha mais frequentada”. Ao persistir
nesta opgdo, permitiu oferecer-nos um livro que se constitui como um
contributo fundamental para a sociologia do trabalho, em especial aquela
que se escreve em portugués. Um outro tema é o da estratificacdo social,
sublinhando o autor as dindmicas de erosdo das chamadas “classes médias”
e da mobilidade social que, hoje, é sobretudo dominada por tendéncias de
proletarizacdo e empobrecimento. As transformagdes na Universidade,
nomeadamente a reducdo da representacdo democratica, ndo podiam deixar
de fazer parte desta sociologia publica, como também a discussdo sobre
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o associativismo estudantil, as questdes do género e os rituais iniciticos
comummente designados por “praxes académicas”. Fazendo parte das
culturas juvenis, o autor ocupa-se igualmente com a andlise das dinamicas
de “rebelido” e de “conformismo” na juventude contemporanea.

Qualquer leitor medianamente perspicaz, apreciando este livro, nao
deixara de notar que, a bem dizer, a sociologia se interessa por tudo, trazendo
a recensdo um artigo notavel de Eduardo Prado Coelho sobre a sociologia
publicado no jornal Publico (“Inesquecivel socidloga”, 28 de janeiro de 2004).
Recusando o fatalismo, Elisio Estanque convoca a nossa atencdo para a
importancia do fator politico e da organizacao e acdo coletivas, mormente no
campo do trabalho, simultaneamente como resisténcia e luta emancipatoria.
Num tempo dominado por préticas cientificas que favorecem o encerramento
dos investigadores e professores no campo cientifico e no fornecimento de
conhecimento pericial ao poder politico de turno, abdicando da intervencdo
no campo publico e da cidadania, este livro de Elisio Estanque é um exemplo
precioso do “remar contra a maré”. E que ndo descarta, ha que sublinhar,
o escrutinio dos caminhos de superacdo do capitalismo, apontando o
ecossocialismo como utopia: “Um horizonte fundado na ideia de contencao
do crescimento econdmico ilimitado, na edificacdo de um ecossocialismo
realista e progressista pode ser a utopia que o mundo requer a entrada da
terceira década do século XXI" (p. 75).

Em suma, este livro responde a uma questdo que inquieta muitos
cidaddos leigos e estudantes que se iniciam no estudo desta ciéncia: para
que serve a sociologia? Aqui temos a resposta. Por outras palavras, estamos
perante um livro magnifico, simultaneamente biografia do trajeto do autor
e teoria socioldgica com um foco no trabalho, nas classes e desigualdades
sociais e nos movimentos estudantis. Nele se combinam ainda textos que se
inscrevem na sociologia publica, tal como a definiu Michael Burawoy e que
Elisio Estanque procura, com indiscutivel maestria, alimentar e ampliar em
Portugal e no vasto espaco que pensa, fala, L&, escreve e sonha em portugués.
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