Projecto Co-financiado por:

=qual

cda iguab porn X

I




INDICE

INTRODUCAO 3
e Porqué 3

e Parceira de Desenvolvimento 3

e Contexto Portugués: o sector da Restauracao e Bebidas 5

¢ Necessidades Especificas 6

¢ Objectivos 6

e Actividades 7
DESENVOLVIMENTO 7
e Sintese dos resultados obtidos na recolha de informacéo 7

a) Representants do Movimento Sindical 8

b) Trabalhadores/as do sector 11

c) Empresas 14

e Metodologia de analise de fungdes, centrada no valor do trabalho 14

e sem enviesamentos de género

Fevereiro 2006




INTRODUCAO

Porqué o Projecto Revalorizar o Trabalho para Promover a Iqualdade

O projecto “Revalorizar o Trabalho para Promover a lgualdade” decorre da
necessidade de criar uma metodologia de analise de funcfes, capaz de valorizar
trabalhadores/as e profissdes e, simultaneamente, dignificar o trabalho como
elemento estruturante para o aumento da produtividade, da competitividade e da
qualidade de vida.

Parceria de Desenvolvimento

e CGTP-IN: Confederacdo Geral dos Trabalhadores Portugueses -
Intersindical Nacional

» FESAHT: Federacgdo dos Sindicatos da Alimentagéo, Bebidas, Hotelaria e
Turismo de Portugal

e« ARESP: Associacdo da Restauracéo e Similares de Portugal

e OIT: Organizacéao Internacional do Trabalho

e CITE: Comisséo para a Igualdade no Trabalho e no Emprego

« IGT: Inspeccdo-Geral do Trabalho

e« CESIS: Centro de Estudos para a Intervencgéo Social

CGTP-IN

Abrangendo a maioria dos sectores de actividade e categorias profissionais nas
estruturas que lhe sdo afectas, dispbe de uma vasta equipa cuja organizacao,
dindmica e conhecimento constituem um grande auxilio ao bom desenvolvimento do
projecto. Intervindo directamente nos locais de trabalho, contribui com a sua
capacidade de mobilizacdo, assumindo um papel activo na alteracdo de
comportamentos necessaria a efectivacdo da Igualdade de Oportunidades em geral
e, particularmente, entre mulheres e homens.

Com uma larga experiéncia na negociacdo da Contratacdo Colectiva e de Acordos-
Empresa, tem demonstrado a sua capacidade de didlogo no trabalho que tem
desenvolvido com as entidades patronais, nos Varios projectos ligados a igualdade
entre mulheres e homens.

Paralelamente, conta com uma equipa especializada na concepcdo de conteldos
pedagogicos, constituida por pessoas directamente ligadas a formacdo de igualde
de género e a andlise do valor do trabalho que, envolvidas no desenvolvimento do
projecto, tém presentes as necessidades de formagcdo de todos/as o0s/as
destinatarios/as.
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FESAHT

Entre as suas frentes de accdo contam-se a avaliacdo de situagdes discriminatérias
na contratacdo colectiva e a igualdade entre mulheres e homens, bem como a
representacdo de interesses colectivos e participacdo em organizagfes tripartidas.
Assim sendo, os conhecimentos que detém dos problemas sentidos no sector em
andlise, permitem-lhe minimizar eventuais resisténcias que os/as trabalhadores/as
possam oferecer perante um didlogo conjunto entre entidades que,
tradicionalmente, vivem uma relacéo de conflito.

ARESP

A influéncia que tem junto dos seus associados reflecte-se, desde logo, no
processo de negociacdo do acesso a informacao.

O seu conhecimento sobre as funcles estratégicas em analise e sobre os
constrangimentos que, do ponto de vista do patronato, delas decorrem, assim como
a sua intervencdo directa na andlise do trabalho com vista a um justo
reenquadramento profissional reflecte um compromisso assumido na base da
responsabilidade social. Assumindo o combate contra eventuais comportamentos
qgue possam ferir a dignidade de quem trabalha e inerente a uma gestdo assente na
referida responsabilidade social, a ARESP aplicara as competéncias adquiridas na
contratacdo colectiva, valorizando o sector que representa e as pessoas que nele
trabalham. Promovera ainda o debate entre patronato e representantes dos/as
trabalhadores/as, facilitando a aplicacdo de solu¢des encontradas conjuntamente.

oIT

Contribui directamente com a presenca de quadros nacionais e internacionais,
especializados na analise do valor do trabalho e na igualdade de oportunidades
entre mulheres e homens.

O reconhecimento mundial do seu papel no que respeita a questdes intrinsecamente
ligadas a centralidade do trabalho, conferem-lhe um caracter privilegiado,
contribuindo para a credibilizacéo e valorizacdo do projecto. A sua participacdo na
elaboracdo e avaliagdo dos instrumentos de recolha de informacdo e 0 seu
envolvimento directo na concepc¢do dos conteludos formativos, possibilitam a sua
internacionalizacdo da sua aplicacao.

CITE

As suas atribuicbes e experiéncia, permitem aprofundar o conhecimento e a
actualizacdo dos parceiros quanto a situacdo de direito em matéria de igualdade
salarial. Paralelamente, o seu envolvimento no projecto possibilita uma eficaz
identificacdo e avaliacdo de situacdes de cariz discriminatdrio que possam vir a ser
encontradas, facilitando também uma melhor compreensao para a sua intervencao.
A CITE contribui ainda com a capacidade de envolver os parceiros sociais aos
diversos niveis de intervencdo e nos pareceres que da sobre situacbes
eventualmente  discriminatdérias, assumindo um importante papel no
desenvolvimento da contratacdo colectiva.
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IGT

A sua participacdo permite identificar e aprofundar atitudes discriminatoérias que
tém sido postas em pratica e que foram objecto de pedidos de intervencdo da IGT
no ambito das suas competéncias. Mediante a possibilidade de encontrar um
guadro-referéncia tanto na sua origem como nas suas praticas, reforca-se a
necessidade de uma profunda reflexdo e debate na procura de solugbes a
encontrar pelos parceiros sociais.

CESIS

O trabalho ja desenvolvido nas areas da Igualdade de Oportunidades e do valor do
trabalho sdo uma mais valia para o desenvolvimento do projecto, bem como o séo a
sua vasta experiéncia na concepcdo, aplicacdo, tratamento e andlise de
instrumentos de recolha de informacao.

Contexto Portugués: o sector da Restauracdo e Bebidas

Maioritariamente composto por PME's e apresentando uma forte expansdo das
micro empresas (até 5 trabalhadores/as), a realidade empresarial portuguesa
pauta-se por padrfes altamente masculinos cujos reflexos se traduzem num vasto
conjunto de discriminacfes (directas e indirectas), afectando particularmente as
mulheres. Em termos de representacdo social, esta persiste em afirmar a
existéncia de profissdes tradicionalmente masculinas e femininas.

Paralelamente, os critérios normalmente utilizados na classificacdo vertical e na
avaliacdo horizontal continuam a penalizar as mulheres, dificultando o seu acesso a
posicbes de chefia e configurando situacbes discriminatérias, reconhecidas
frequentemente pelos seus proprios pares - facto ainda mais evidente se tivermos
em consideracdo que, apesar destas representarem cerca de 63% da populacédo
afecta a restauracdo, se confirma uma ocupagdo maioritariamente masculina em
posicbes de chefia/administragcdo, como podemos constatar pelos exemplos
constantes do quadro que se apresenta.

PROFISSOES HOMENS MULHERES
ICopeiro/a 26,89% 73,11%
|ICozinheiro/a 30,54% 69,46%
|Barmen/Barmaid 65,66% 34,34%
|IChefe Cozinha 67,06% 32,94%
IDirector/a Restauracgéo 67,45% 33,55%

FONTE: CESIS, Diagnéstico de Necessidades in Revalorizar o Trabalho para Promover a Igualdade, 2005
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Eventualmente conseguindo alcancar posices de chefia intermédia, muito
dificilmente conseguem ascender a cargos de deciséo, sendo recrutadas para niveis
de enquadramento salarial com retribuicdo inferior a dos homens quando o valor do
trabalho é equiparado. Verificada a existéncia de uma discriminacdo remuneratoéria
entre homens e mulheres com trabalho igual ou de igual valor, estas auferem, em
média, cerca de 30% menos que aqueles.

Necessidades Especificas

a) Valorizar a representacao social das profissoes;

b) Ver reduzida a disparidade existente entre homens e mulheres, seja em termos
do seu peso relativo nos sub-sectores, nas categorias profissionais e nos niveis
de qualificacdo, seja na remuneracdo auferida por trabalho igual ou de igual
valor.

¢) Resolver conflitos provenientes de um sentimento de injustica e discriminacédo
sentida pelos/as trabalhadores/as, mediante a adopcdo de uma grelha mais
justa e equitativa.

d) Adoptar uma grelha adequada para avaliar as profissdes, negociadas no
contrato colectivo para o sector em andlise e/ou passiveis de aplicacdo em
outros sectores de actividade.

Objectivos

e Conceber e testar uma metodologia de andlise de funcdes, centrada no valor
do trabalho e sem enviesamentos de género, capaz de contribuir para uma
justa classificacdo que, sustentada em critérios transparentes e objectivos,
permitindo uma justa classificacdo e uma verdadeira aplicacdo do principio
“salario igual para trabalho igual ou de igual valor”;

e Conceber moédulos de formacdo e conteldos programéaticos, destinados a
formar representantes do Movimento Sindical e profissionais afectos aos
Recursos Humanos das empresas na analise objectiva e sem enviesamentos
de género nos postos de trabalho.

Ambos os objectivos pretendem contribuir para alcancar a igualdade de género na
retribuicdo e no emprego e para a efectiva implementacédo da Convencédo n° 100 da
OIT, sobre igualdade de remuneracdo entre mulheres e homens em trabalho igual e
de igual valor.
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Actividades

Wiser
Workshop

Accdo de sensibilizacdo e envolvimento de representantes do
Movimento Sindical, Quadros Técnicos, profissionais de Recursos
Humanos e outros/as agentes para as questdes relacionadas com a
Igualdade de Género no ambito do valor do trabalho, contou com a
presenca de 52 pessoas.

Conhecer para

Aplicacdo de questionarios a trabalhadores/as do sector em

Mudar analise, para aferir o seu grau de satisfacdo nas profissdes
Requalificar | Entrevistas a representantes das entidades patronais para
Recursos identificacdo dos constrangimentos e necessidades existentes no
Humanos sector
Observar para | Descricao e analise dos postos de trabalho, mediante observacgéo
Transformar | directa e entrevistas

Revalorizar o

Elaboracdo de uma grelha profissional, caracterizada pela
hierarquizacdo das profissbes face ao seu posicionamento

Trabalho estratégico para 0 sucesso organizacional e sustentada em
critérios claros e objectivos.

Workshops | Para representantes das empresas e profissionais de Recursos

Orientados | Humanos e para parceiros sociais e outros representantes na

negociacdo da contratacéo colectiva.

Sistematizar
para Orientar

Construcdo de modulos de formacgdo sobre a metodologia criada,
orientados para profissionais de Recursos Humanos e para
Representantes do Movimento Sindical.

DESENVOLVIMENTO

Com o desenvolvimento do projecto a ter lugar entre Setembro de 2005 e Agosto

de 2007,

sdo ja visiveis alguns resultados,

nomeadamente em termos de

informacdo recolhida junto de agentes directamente ligados ao sector da
Restauracdo e Bebidas, bem como no que respeita o processo de construcio

metodoldgica.

Neste sentido, segue-se uma sintese dos resultados obtidos com a aplicacdo de
instrumentos para recolha de informacéo junto de:

a) Representantes do Movimento Sindical

b) Trabalhadores/as do sector

c) Representantes das entidades patronais
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Resultados obtidos com Representantes do Movimento Sindical

No decurso do ja referido WISER Workshop, foi aplicado um questionario a
representantes do Movimento Sindical (MS) ligados/as ao sector da Restauragao e
Bebidas, no sentido de recolher a sua opinido sobre as necessidades e dificuldades
com que este se vé confrontado. Aplicados 20 questionarios, a taxa de retorno foi
de 90%

Cingindo esta apresentacdo as questdes de foro organizacional, € legitimo afirmar
que, no conjunto das profissdes, se destacam a direccdo da restauracao seguida de
chefes de cozinha e cozinheiros/as, como profissGes estratégicas para 0 sucesso
da organizagéo.

De facto, e tal como era expectavel tendo em conta o sector em analise, grande
parte do sucesso dos estabelecimentos passa por um melhor ou pior servico de
cozinha, enquanto um dos factores de fidelizacdo dos clientes.

Importancia assumem também as profissdes directamente ligadas ao atendimento,
como € o caso dos/as empregados/as de mesa e de balcdo, sendo que também este
se apresenta como outro dos factores de fidelizacdo do sector.

E se o servico de cozinha pode condicionar a fidelizacdo das pessoas a um
estabelecimento de restauracdo, € legitimo afirmar que, também em termos de
dificuldades de recrutamento € para o lugar de cozinheiros/as (61%) que estas
mais se fazem sentir, como nos mostra o grafico apresentado.

Grafico 1: Distribuicdo percentual das profissdes com maiores dificuldades de recrutamento
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FONTE: CGTP-IN, Opinido de Representantes do Movimento Sindical no sector da Restauracéo e Bebidas, in
Revalorizar o Trabalho para Promover a Igualdade, 2005
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Sendo importante perceber o porqué de tais dificuldades, inquirimos os/as
dirigentes e delegados/as sindicais sobre os motivos que, na sua perspectiva, estdo
na origem das mesmas. E, desde logo, aparecem questdes de natureza monetéria,
seja porque as remuneracles sdo baixas e/ou pouco atractivas ou porque esta
instalada a pratica de trabalhar aos fins-de-semana sem compensacdo,
representando cerca de 83% e 78%, respectivamente, como podemos ver no
Grafico 2, que se apresenta na pagina seguinte.
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Grafico 2: Distribuicéo percentual das origens das dificuldades de recrutamento
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Socialmente representado como um sector de trabalho duro e sem grandes
perspectivas de futuro, esta é também a opinido de quem o representa em termos
sindicais; a precariedade contratual geralmente atribuida ao sector anda aqui a par
com a necessidade de trabalhar por turnos (72,22%), representando a fraca
atractibilidade das carreiras cerca de 61% das respostas obtidas.

Intimamente ligada as dificuldades de recrutamento, o elevado indice de
rotatividade do sector é explicado, antes de mais, pelas remuneracdes baixas e/ou
pouco atractivas (72,22%). No entanto, ndo podemos deixar de realcar o desgaste
psicologico e a desmotivagcdo que outras causas podem provocar a quem as sente:
por um lado, as enormes dificuldades que se fazem sentir para conciliar a vida
profissional com a vida pessoal/familiar, provocadas pelas caracteristicas dos
horarios de trabalho (horéario diario intercalado, trabalho por turnos, trabalho
nocturno e trabalho aos fins-de-semana e feriados), com todas as implicacdes que
esses acarretam e que serdo tanto maiores quanto mais a pessoa tiver uma vida
organizada a dois e agravada perante a existéncia de filhos/as; por outro lado, a
fraca valorizacdo que se da quer a profissdo em si quer ao trabalho realizado. Esta
desvalorizacdo ndo é alheia ao preconceito social existente e que, frequentemente
aponta muitas das profissGes ligadas a restauracdo como profissdes menores, que
servem a publicos pouco ou nada qualificados, sem outras alternativas
profissionais. O facto de estarmos perante um sector onde o caracter sazonal nédo
€ uma questdo secundéria, leva também a que muitas pessoas 0 procurem como um
“desenrasca”’, como “um biscate para ganhar uns trocos nas férias” e, por isso, com
poucas preocupacbes de profissionalismo e de qualidade. Claro estd que a
desvalorizacdo social destas profissbes tem implicacGes directas sobre os/as
préprios/as  trabalhadores/as que, com alguma frequéncia assumem
comportamentos e atitudes associados a uma certa vergonha do que fazem,
resultando mesmo em complexos de inferioridade e problemas de auto-estima.

Recolhendo este instrumento todo um conjunto de informacdo diversificada que
aqui ndo apresentamos, podemos afirmar que, na perspectiva de quem representa o
sector no seio do Movimento Sindical, estdo aqui retratadas algumas das causas
que tém inviabilizado, simultaneamente, uma justa e objectiva qualificacdo dos
milhares de trabalhadores/as afectos/as ao sector e a valorizacdo/dignificacéo
das suas profissdes.

Resultados obtidos com os/as Trabalhadores/as do Sector

Conscientes de que sé pudemos mudar o que conhecemos, consideramos a
necessidade de inquirir profissionais do sector sobre o grau de satisfacdo que
sentem em relacgdo as suas profissodes.

Distribuidos 7500 questionarios, um primeiro tratamento indica-nos uma taxa de
retorno proxima dos 8%, com 58% de respostas provenientes do efectivo feminino.
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Nao estando ainda concluido este estudo, adiantamos apenas alguns dados, para
gue se possa ter uma pequena nocdo do que sentem os/as trabalhadores/as do
sector.

Com uma média etaria de 36 anos, destaca-se o facto de quase trés quartos da
amostra ter, no maximo, nove anos de escolaridade bésica. Predominando os/as
empregados/as de balcéo (28,9%) e de mesa (19,1%), a esmagadora maioria tem 16
ou mais anos no desempenho da profisséo, independentemente do estabelecimento
em que trabalham.

Nao obstante os 68% de pessoas que tém um vinculo laboral efectivo, cerca de
41% ja& exerceu funcdes noutros sectores de actividade, sendo de
aproximadamente 46% a percentagem de quem ja esteve desempregado, levando-
nos a supor que, findo o estudo, confirmaremos a hipotese do sector da
Restauracédo e Bebidas servir, cada vez mais, de “almofada” para o desemprego. E
porque este € crescente, também o trabalho em condicdes dificeis é aceite, sendo
vejamos o que nos revela o Grafico 3.

Gréafico 3: Representacdo Percentual caracteristica do trabalho realizado
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Sendo caracteristica do sector o trabalho em fins-de-semana e feriados,
podemos ver que 30% dos respondentes ndo aufere qualquer compensacéo pelo
trabalho realizado. Se, das 560 pessoas que constituem a amostra, 237 afirmam
realizar horas extraordinarias, podemos constatar que, apesar de vigorar o horario
das 40h00 semanais, 26% trabalham entre 8h30 e 14h00 por dia. No entanto,
analisando as remuneracfes auferidas, e lembrando o predominio de
empregados/as de mesa e balcdo, podemos confirmar a fraca atractibilidade dos
salarios anteriormente referida, como nos mostra o Grafico 4.
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Grafico 4: Valores percentuais da remuneragao base
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Até 400  401-500 501-700 701-1000 > 1000 3,2%, respectivamente. No

euros euros euros euros euros entanto’ 17,5% da amostra

continua a considerar que
existem, no sector, profissées que devem ser exercidas sé por homens e outras s6
por mulheres.
Por ultimo, apresentamos os resultados obtidos quanto a valorizacdo que os/as
trabalhadores/as sentem em relacéo as suas profissoes.

Grafico 5: Percepcdo dos/as trabalhadores/as sobre a valorizacdo das suas profissfes
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Pela leitura do gréafico, facilmente concluimos que a maioria dos/as inquiridos/as
considera que as suas profissdes, comparativamente com outras do mesmo sector,
ndo sdo suficientemente valorizadas. Sendo esta a opinido de 57,5% da amostra,
importa de facto conceber uma metodologia que permita minimizar este
sentimento de injustica e descontentamento.
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Resultados obtidos com as Empresas

A par da parceria de desenvolvimento, o Projecto Revalorizar o Trabalho para
Promover a Ilgualdade conta ainda com a participacdo e colaboracdo de 46
parceiros associados, distribuidos por varias regiées do pais.

Estes parceiros tém em comum o facto de serem empresas ligadas ao sector da
Restauracdo e Bebidas que, socialmente responsaveis, aderiram aos objectivos do
projecto e contribuem com a sua disponibilidade para a realizacdo do trabalho de
investigacéo, onde se procederd a descricdo e andlise dos postos de trabalho.

Até ao momento, foram realizadas 43 entrevistas a representantes das entidades
patronais, na sua esmagadora maioria aos proprios proprietarios. E aqui de realcar
o facto de apenas terem sido entrevistadas 8 mulheres.

Nao sendo ainda possivel apresentar resultados obtidos nas entrevistas, as
informacdes que nos foram transmitidas por empresarios/as numa accado de
sensibilizacéo realizada no passado més de Marc¢o corroboram muito do que ja aqui
foi dito, nomeadamente:

e A elevada rotatividade do sector

e A dificuldade de recrutamento para certas profissdes, nomeadamente para
cozinheiros/as

e A auséncia de dignificacdo das profissbes

e As baixas habilitacGes literarias das pessoas

e O recurso ao sector para fazer face ao desemprego

e A nao correspondéncia entre os salarios e o tipo de horérios praticados

Mais uma vez, as informacfes obtidas confirmam a necessidade de uma anélise
aprofundada do sector, onde a actualizacdo dos perfis profissionais assume um
papel determinante, com vista a obter um valor do trabalho consonante com a
realidade.

Metodologia de Andlise de Func¢bes, centrada no valor do trabalho e sem

enviesamentos de género

Podendo afirmar as recolhas de informacéo junto de representantes do Movimento
Sindical, de trabalhadores/as e de representantes das entidades patronais como
etapas necessarias ao desenvolvimento desta metodologia, esta carece de mais que
isso. Recolhida e analisada a informacdo, é imperiosa a construcdo de um
instrumento que seja aplicado no terreno, i.e, nos estabelecimentos associados,
para avaliacdo do trabalho.
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Este instrumento parte dos descritivos funcionais constantes do Contrato
Colectivo de Trabalho cuja actualizacdo, como ja vimos, € necessaria e urgente,
para entdo analisar os postos de trabalho considerados estratégicos para o sector

tendo em conta quatro (4) factores, a saber:

e Competéncias

o Responsabilidades

e Esforcos (predominantemente musculares e predominantemente mentais)
e Condicbdes de trabalho

A opcdo pela utilizagdo destes factores, prende-se com o facto de serem,
universalmente, os que relnem maior consenso. Uma vez definidos, importa
identificar os sub-factores a considerar para cada factor, tendo em consideracao
que estes devem contemplar aspectos mais especificos de trabalhos mais
feminizados e que, naturalmente, tendem a ser desvalorizados na medida em que
estdo associados a tarefas domésticas e familiares, como sejam a capacidade de
organizacdo ou a assisténcia a pessoas, entre outros. Esta necessidade justifica-se
s06 por si pelo facto de ndo podermos medir o que nédo é considerado.

Seja como for, os factores e sub-factores escolhidos, tém que ser mensuraveis,
adaptados a organizacdo e capazes de diferenciar as categorias dos postos de
trabalho sem que se repitam.

Posteriormente, ambos tém que ser nivelados de forma a possibilitar a referida
diferenciacdo segundo a frequéncia, a intensidade e a duracédo ou velocidade de um
sub-factor.

Por ultimo, torna-se necessario proceder a ponderacgéo, determinando o niumero de
pontos a atribuir a cada sub-factor. Nesta fase, ha que ter em linha de conta a
missdo da empresa/sector, para que se possa determinar a ordem de importancia
de cada factor em consonancia com esta. Para facilitar a compreensdo deste
processo, apresenta-se em seguida um pequeno exemplo.

ESFORCO Nivel Nivel Nivel Nivel Nivel
MUSCULAR 1 2 3 4 5
Equilibrio no Equilibrio na
Equilibrio na | Equilibrio | transporte sem | execugdo sem | Equilibrio na
execucédo das nao necessidade de | necessidade de | execucéo e
tarefas necessario equilibrio na equilibrio no transporte
execugao transporte
Auséncia | Trabalho em pé | Trabalho em pé | Trabalho em | Trabalho
Trabalho de trabalho | até 2 horas de | até 4 horas de pé até 6 em pé até
sempre em em pé trabalho trabalho horas de 8 horas de
pé trabalho trabalho
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Se, por hipétese, os esforcos musculares contemplassem apenas estes dois sub-

factores, poderiamos obter algo como:

Esforco Muscular{ Equilibrio 10%

30%*!

—
—>
—>

—>

L

Trabalho em pé: 10%

Nivel 1 = 20 pontos
Nivel 2 = 40 pontos
Nivel 3 = 60 pontos
Nivel 4 = 80 pontos
Nivel 5 = 100 pontos

Feito este exercicio para todos os factores e sub-factores e para todas as
profissdes consideradas, € preciso testar o instrumento no terreno para, a
posteriori, conceber uma grelha de hierarquizacdo das profissfes assente em
critérios claros e objectivos, ndo penalizadores de profissdes ditas femininas, mas
de acordo com o valor do trabalho de cada uma. Assim sendo, poderemos efectivar
o principio legal e definido pela OIT na Convencdo 100 de “salario igual para
trabalho igual ou de igual valor” e contribuir para a reducdo da discriminagcédo entre
mulheres e homens, pela concepcdo de um instrumento de suporte a negociagcao do
contrato colectivo de trabalho que, no caso concreto, é celebrado entre os
parceiros nacionais FESAHT/CGTP-IN e ARESP, beneficiando todos/as os/as

trabalhadores da Restauracéo e Bebidas que por ele sdo abrangidos.

! Equivaleria a 300 pontos em 1000
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