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A UE luta contigo contra a discriminacao

A Unido Europeia fez uma lei

contra a discriminac&o das pessoas no trabalho.
Esta lei € chamada

a “Directiva de Igualdade no Emprego”.

Diz que a discriminacdo nao € permitida

na ocupacao, no emprego

e na formacao profissional.

Fala de discriminacao directa,
discriminacé&o indirecta |:>
e de assédio de pessoas com deficiéncia. & “ﬁ)

Discriminacao é quando uma pessoa € mal tratada, porque € diferente.
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Uma pessoa com deficiéncia pode sofrer 4 formas de discriminacao.

1) Quando uma pessoa com deficiéncia
€ tratada pior do que outra pessoa sem deficiéncia.
Por exemplo: Ha uma pessoa com deficiéncia
gue faz o mesmo trabalho que o seu colega.
Mas recebe menos dinheiro

porque tem uma deficiéncia. =)
Isto € chamado
discriminacdo directa. 2

2) Também é discriminacdo quando os empregadores
guerem gue as pessoas saibam coisas que ndo sao necessarias
para o trabalho.
Por exemplo,

se quer trabalhar num bar
e 0 empregador 7 Y
pede a carta de conducao.

Isto é discriminacéo

Porque néo precisa de saber conduzir
para ter esse emprego.

Isto € chamado discriminacao indirecta.




O assédio também é proibido.

E uma forma de discriminago.

Assédio € quando uma pessoa € insultada .e.
ou molestada por outra pessoa.

Por exemplo, porque tem uma deficiéncia.

4)  Pessoas com deficiéncia intelectual
necessitam de apoio no trabalho.

Por exemplo, tem o direito

de pedir apoio especial \\§
gue o ajudara a aprender mais depressa. §\
Se precisar, também pode pedir

mais tempo para fazer o trabalho.
Isto € chamado de adaptacdo razoavel.

Se pensa que foi discriminado no trabalho, g E'—A
Pode ir ao tribunal ou queixar-se de outra forma. ﬁ,.

N&o tem de provar que alguém o discriminou.
Essa pessoa tem de provar que néo discriminou.

O seu Estado tem de Ihe dar informacéo acerca dos seus direitos.
Essa informacéo deve estar numa forma

gue possa entender.
Isso pode incluir textos de leitura facil, E
videos ou cassetes. €

A “Directiva de Igualdade no Emprego”

proibe todas as formas de discriminacao

contra as pessoas com deficiéncia intelectual.

O Estado do seu pais tem que seguir

a “Directiva de Igualdade no Emprego”. 5@§ § i %
O Estado tem que ajudar as pessoas & m%

gue sao discriminadas.
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SUMARIO PRELIMINAR

E um facto positivo que, no processo de transposi¢do da Directiva, alguns Estados
Membros tenham ido para além dos padres minimos da legislagdo Comunitaria. Por
exemplo, baniram a discriminacdo com base na deficiéncia mesmo fora da area do
emprego, ou estenderam o direito de adaptacao razoavel a outros aspectos basicos da
vida diaria, como os transportes publicos.

Infelizmente, isto ndo foi a regra. Apesar da data limite para a transposicdo da
Directiva para as leis nacionais ter expirado em 02 de Dezembro de 2003, a maioria
dos paises parecem estar atrasados e adoptado instrumentos legislativos pobres.

Cientes do facto que o fim do prazo para a transposi¢do expirou ha mais de meio ano,
um numero crescente de governos - incluindo os dos Paises Baixos, de Portugal, da
Bélgica, da Eslovénia, da Espanha, da Itlia, da Finlandia, da Lituania ou da Suécia -
estdo a reivindicar ter transposto completamente a Directiva. Contudo, de acordo com
as analises realizadas neste projecto, menos de metade destes paises implementaram
correcta e completamente a Directiva. A situacdo esta longe de ser satisfatoria. Em
Maio de 2004, alguns Estados n&o tinham sequer esbocado a implementacdo de
legislacdo e em paises em que a legislacdo foi implementada encontramos
regulamentacdes que sdo ou demasiado vagas (isto acontece na maior parte dos
casos no que respeita a adaptacdo razoavel), ou demasiado semelhantes ao texto da
Directiva, com a consequéncia das medidas — de paises como a Itdlia ou o
Luxemburgo — serem tdo genéricas que dificilmente poderédo ser aplicadas a casos
concretos.

Pela maneira como muitos paises definem deficiéncia, podemos verificar que adoptam
abordagens médicas, muito restritivas do conceito. Na maior parte dos casos, 0s
paises ainda estdo muito reticentes em adoptar o modelo social e isto tem
consequéncias tendo em vista ndo sO a definicdo de deficiéncia em si mesma, mas
também a maneira como abordam a questéo da discriminagéo globalmente.

A Bélgica, por exemplo, encontra demasiadas excepcdes a proibicdo de discriminagao
directa, enquanto o Reino Unido n&o menciona explicitamente a discriminagéo
indirecta. Quase todos os paises excluem o Apoio Ocupacional do alcance da
Directiva e em alguns, os procedimentos de seleccdo ndo estdo adequadamente
abrangidos. A adaptacao razoavel, em si, € usualmente definida tal como no texto da
Directiva, mas uma vez mais sO alguns paises providenciam ajustamentos nacionais
para a tornar possivel na pratica. Mais elaboracdo € também necessaria no principio
da reversibilidade do 6nus da prova, que apenas a Bélgica parece ter tomado
seriamente. Um aspecto bastante critico tendo em vista o estado de implementacéo é
0 da regulamentacdo da defesa dos direitos. Apenas em algumas ocasibes as
organizacdes da deficiéncia podem representar as pessoas com deficiéncia perante
um tribunal. As pessoas com deficiéncia intelectual sdo especialmente prejudicadas
pela ndo transposicdo da possibilidade prevista no artigo 9.2 da Directiva.

Finalmente, também se verificou que a implementacdo de medidas tendo em vista a
obrigacdo dos Estados disseminarem informacédo acessivel ou a promoverem o



didlogo social sdo virtualmente ndo existentes.

Em termos gerais, a nossa conclusao € de que as leis ou propostas de lei existentes,
as quais € suposto transporem a Directiva, ndo estdo a dar proteccdo suficiente as
pessoas que reclamam proteger. Mas, também nédo estdo a cobrir todas as pessoas
afectadas ou tratadas com discriminagdo baseada na deficiéncia. Em particular, tal
forma de discriminacdo pode também ser baseada nas deficiéncias passadas ou
futuras. Mais, as pessoas sofrem discriminagcdo também porque tém alguém com
deficiéncia na familia. NOs acreditamos fortemente que a implementacdo de
legislagcBes tem de incluir estes grupos de individuos sob o seu raio de alcance.

1. Introducéo

Desde a adopcdo unanime da "Directiva da Igualdade no Emprego” pelo Conselho da
Unido Europeia no ano 2000, o tempo permitiu avaliar os progressos até agora
realizados a nivel nacional no que diz respeito a transposicdo da Directiva numa
perspectiva dos direitos das pessoas com deficiéncia.

A "Directiva da Igualdade no Emprego” proibe a discriminacdo no emprego e na
ocupacdo, bem como na formacdo profissional. Cobre ambas as formas de
discriminagdo, directa e indirecta, bem como o assédio, no campo da deficiéncia. Inclui
provisdes muito importantes no direito a adaptacao razoavel, a fim promover o acesso
das pessoas com todos os tipos de deficiéncia ao emprego e a formacéao.

A ambicdo do projecto “Fighting for our Rights” é influenciar o processo de
transposicdo da directiva na Europa, com o intuito de maximizar os efeitos positivos
desta legislacdo para as pessoas com deficiéncia. Para este objectivo, nés
gostariamos de promover o estabelecimento de um codigo de boas praticas para
acertar de que forma, sob o0 nosso ponto de vista, a Directiva deve ser executada. Por
exemplo, nés advogamos pela a adopcdo de uma definicdo de discriminagcdo com
base na deficiéncia, que é inclusiva bastante para cobrir também as deficiéncias
passadas e futuras, bem como todas as pessoas que possam ser discriminadas
porque sdo relacionadas com alguém que tem uma deficiéncia.

E importante reforcar que as medidas legislativas, embora ndo suficientes, séo a
primeira etapa necessaria para um compromisso pro-activo de todas as autoridades
nacionais, e da sociedade como um todo, para combater a discriminacdo na pratica
diaria.

Proibindo a discriminacdo em diversas areas, tais como a deficiéncia, o objectivo da
Directiva é proteger o direito fundamental a igualdade de oportunidades. Cada
legislador ou juiz deve ter isto em mente quando interpreta a Directiva. Garantindo que
os direitos dos outros sdo respeitados, a Directiva deve ser transposta e reforgar o
direito das pessoas com deficiéncia intelectual a igualdade de oportunidades, com o

mais elevado nivel de proteccéo.



NOs queremos padrdes europeus comuns de protecgdo dos direitos das pessoas com
deficiéncia, e nés necessitamos de impedir que estes padrbes sejam lesados com as
interpretacdes estreitas da Lei Europeia. Esperangoso que este papel contribuird para
conseguir este objectivo.

Francoise Jan
Presidente
Inclusion Europe

2. Descricao da situacdo na UE e nos paises da adeséo

O fim do prazo para a transposicao para a directiva do emprego era 2 Dezembro 2003,
com 3 anos adicionais possiveis para transpor as medidas relacionadas com
deficiéncia (e a idade). De facto, a Francga notificou a comissdo que usara o acréscimo
de 3 anos para as medidas da deficiéncia, enquanto o Reino Unido e a Dinamarca
usardo um ano extra. Os restantes estados membros da UE devem ja ter inteiramente
transposto as medidas de toda a Directiva.

A comissao Europeia esta actualmente no processo de examinar as leis nacionais
para assegurar-se de que elas estdo completamente em conformidade com as
provisbes da directiva. Em consequéncia do que verificou, jA decidiu accionar o0s
procedimentos de infracgéo contra a Alemanha, a Austria, o Luxemburgo e a Grécia,
por naqueles paises a legislacdo ter sido adoptada nivel nacional. Além disso, a
comissdo lancou também procedimentos de infracgdo contra a Bélgica e a Finlandia,
porque as leis adoptadas de anti-discriminagcdo ndo entraram em vigor em todas as
regides belgas (a saber comunidade de lingua alema) e ndo cobrem algumas partes
do territorio Finlandés (a saber as ilhas Aland de lingua Sueca).

Definicdo de deficiéncia

N6s podemos identificar respostas nacionais diferentes as medidas para a deficiéncia
previstas na Directiva. Fora dos 25 estados do membros UE, mais de metade tém leis
ou esbocos, que é suposto transporem a estrutura da Directiva. Contudo, de acordo
com a analise realizada sob este projecto, as leis actuais da anti-discriminacdo néo
estdo a cobrir todas as pessoas afectadas ou ameagadas pela discriminagcdo com
base na deficiéncia.

Muito poucas legislacbes nacionais protegem as pessoas que sao discriminadas
porque tiveram uma deficiéncia no passado, ou porque é provavel que venha a
desenvolver no futuro, ou simplesmente porque tém um filho ou uma filha com uma
deficiéncia que necessite de atencdo especial. Neste aspecto, as legislacdes



implementadas pelos Irlandeses e os Belgas sao interessantes por cobrirem as
deficiéncias futuras. Nos Paises Baixos, as pessoas que se "supde" ou que se assume
terem uma deficiéncia ou uma doenca crénica sdo protegidas contra a discriminacao
(dos empregadores bem como dos funcionarios publicos ou de pessoas privadas
envolvidas na concessédo do emprego). No Reino Unido, o “Acto da Discriminacéo na
Deficiencia de 1995” indica que "as incapacidades escondidas estdo também
cobertas". Os Estados de Membros, contudo, tendem a descrever a deficiéncia como
um impedimento fisico ou o psicoldégico presente e severo. Em particular, o esboco da
legislacdo alemad segue uma abordagem bastante restritiva. Aenas protege da
discriminagdo no emprego aquelas pessoas que foram classificadas como
"severamente incapacitadas”, a saber aqueles individuos com uma classificacdo de
incapacidade de pelo menos 50% e que foram devidamente registados. Em contraste,
0 “Acto Maltés da Igualdade de Oportunidades de 2000” vai longe com as obrigacdes
sob a Directiva, cobrindo individuos com uma deficiéncia e os individuos que se julgue
terem um relacionamento ou uma associacdo com uma pessoa com deficiéncia.

Alcance material
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O alcance material da Directiva é restringido a area de emprego. Contudo, os
Estados Membros ndo tém nenhum impedimento legal a introducdo de leis nacionais
maior alcance. Alguns paises definiram extensamente a area de emprego, e cobriram
oficinas protegidas sob o espectro das suas legislacdes. A lei belga, por exemplo, tem
um alcance material largo, que cobre aspectos tais como "trabalho ndo pago" e "a
provisdo ou a disponibilidade dos bens fornecidos ao publico”. Mais, as leis belgas
anti-discriminagdo vdo as vezes mesmo além da area de emprego. Por exemplo,
"aqueles que dao publicidade a sua intencdo de cometer a discriminacdo” estdo a
cometer uma ofensa criminal sob a lei belga. A legislacdo nos Paises Baixos vai, em
parte, também para além do campo do emprego, indicando que a discriminacao
("diferenciacdo") estd proibida, por exemplo, "na oferta de servicos de transporte
publico e informacgéo de viagens". As interpretacdes restritivas, entretanto, sdo mais
abundantes. A legislacao espanhola ndo esta conforme sequer com o alcance material
da directiva, porque ndo protege contra a discriminacdo durante os procedimentos de
selecgdo. A legislagcdo Irlandesa ndo menciona a reabilitagdo vocacional e a
reinstruccdo, e a lei Bulgara da anti-discriminacdo ndo é especifica para o emprego.
Irlanda, Bélgica, Austria, Lituania, os Paises Baixos e outros paises escolheram ndo
incluir oficinas protegidas sob o espaco da proteccdo de suas respectivas leis.

Discriminacao directa e indirecta

Quanto ao conceito de discriminacéo , as disposi¢coes dos Estados de Membros séo
frequentemente idénticas a versao relevante da linguagem da Directiva. Contudo, nés
podemos encontrar muitas particularidades nacionais, que Ssdo as vezes
problematicas.

Por exemplo, o "Acto Britanico da Discriminacdo na Deficiéncia® nédo cobre
explicitamente a discriminacé@o indirecta. Em consequéncia, anuncios discriminatérios
nao podem ser directamente invocados (podem meramente ser levados a tribunal



como prova no decorrer de um processo por discriminacdo directa). Além disso, a
pratica legal interpretou "O Acto da Discriminacdo na Deficiéncia" de uma maneira que
deixa aos empregadores uma margem muito larga para justificar a discriminagéo
(demasiada enfatizacdo de conceitos como a "saude e a seguranca"). Portugal, cujo
governo reivindica ter transposto jA completamente a Directiva, est4 a aguardar ainda
uma definicdo de discriminacdo indirecta. As legislacdes Belgas e Lituanas incluem
excepcdes a proibicdo da discriminacdo directa, que ndo sdo mencionadas na
Directiva. Sob a lei Irlandesa, a discriminacao indirecta refere-se somente ao géenero.
Quanto ao assédio, a lei holandesa nem sequer o menciona, e na Irlanda e na
Alemanha apenas o empregador pode ser considerado no assédio.

Adapatacdo razoavel

O regulamento do direito a adaptacdo razoavel difere de pais para pais. Somente em
casos excepcionais, tais como o Reino Unido e a Irlanda, a lei fornece exemplos
concretos de adaptacdo razoavel. De acordo com a lei belga, uma adaptacdo €
considerada razoavel se ndo criar um Onus desproporcional ao empregador. Esta
maneira de interpretar o "razoabilidade” da adaptacdo ndo pode ser muito exacta. NOs
tendemos mais a interpretar que uma acomodacdo é razoavel quando é eficaz e
apropriada para conseguir a igualdade de oportunidades.

Em todo o caso, o regulamentacdo do alcance deste direito € problematica. Embora a
Directiva indique claramente que a adaptacdo razoavel deve comecar logo no
processo do recrutamento, poucos paises parecem estar cientes disto. Na maioria dos
Estados de Membros ndo ha nenhuma obrigacdo para que o empregador tome
medidas prévias para fornecer a adaptacdo razoavel. H4 uma falta generalizada de
elaboracdo a respeito de como este direito deve ser exercido na pratica. Quando a
Directiva indica que a adaptacdo razoavel deve ser fornecida a menos que esta gere
um onus desproporcionado ao empregador, os paises tendem a nao elaborar mais
nesta matéria. Sempre que existem, as definicbes nacionais do 6énus
desproporcionado, (como Portugal), referem-se geralmente aos custos envolvidos, aos
recursos financeiros do negocio do empregador ou a possibilidade de obter
financiamento publico. Contudo, as autoridades publicas geralmente dao a
possibilidade legal de pagar aos empregadores 0s ajustamentos razoaveis realizados.

No6s podemos também encontrar excepcdes nacionais ao direito a adaptacéo razoavel,
gue podem estar em ruptura com a Directiva. Um exemplo disto pode ser encontrado
na lei lituana, que permite que o empregador negue a adaptacdo razoavel a uma
pessoa deficiente se, em troca, 0 empregador aceitar para empregar outras trés
pessoas com deficiéncias. Tal provisdo parece esquecer-se de que a adaptacao
razoavel é um direito individual. Poderia, em nosso ver, ser usada para discriminar 0s
empregados com deficiéncias mais "dificeis de adaptar”. Além disso, as leis nacionais
ndo podem criar excepcbes na obrigacdo fornecer a adaptacdo razoavel além
daquelas mencionadas explicitamente na Directiva.

A Directiva implica que uma falha injustificada em providenciar a adaptacdo razoavel
leva a discriminacdo. Alguns Estados Membros consideram explicitamente uma falha
injustificada em fornecer a adaptagcédo razodvel como discriminagéo (é discriminacao
directa sob a lei sueca, discriminacéo indirecta sob a lei austriaca e discriminacéo “sui



generis” sob a lei holandesa). A lei belga indica simplesmente que a falha em fornecer
a adaptacao requerida é discriminacdo, mas entdo é demasiado vaga quando define
quando a adaptacao razoavel é requerida. A lei na Bélgica, e em muitos outros paises,
nao define nem elabora o termo "0nus desproporcionado”, deixando para a justica a
decisdo numa base de caso-a-caso.

Por outro lado, ha também exemplos da boa pratica. Um destes exemplos é Eslovénia.
Embora a lei eslovena néo pareca conter uma definicdo geral da adaptacéo razoavel,
€ mais exaustiva em assegurar-se de que este direito seja exercido na pratica,
principalmente através de medidas do Estado. Duas instituicdes publicas, o Instituto do
Seguro da Pensao e da Deficiéncia e Servico de Emprego, sdo obrigadas pela lei a
cobrir a adaptagdo razodvel em tal extensdo, que a excepcdo do O6nus
desproporcionado no empregador esta excluida na pratica. Aléem disso, um programa
especial para promover a integracdo no emprego é assegurado pela lei. O programa
contem o0s aspectos, que sao relevantes para pessoas com dificuldades de
aprendizagem, nomeadamente estratégias de informagcédo e de motivagdo, avaliacéo,
reabilitacdo psicossocial, seleccdo do objectivo profissional, desenvolvimento de
habilidades sociais, encontrando o trabalho apropriado, ou a analise do lugar e o
ambiente de funcionamento.

Accdo positiva

Com algumas limitacdes, as praticas de accdo positiva sdo geralmente aceites pelas
legislacbes nacionais. Alguns Estados, incluindo Portugal, Alemanha, Franca e
Espanha fornecem um sistema de quotas para promover o emprego das pessoas com
deficiéncia. Contudo, nalguns casos estas quotas nao sao respeitados na pratica. Por
o exemplo, desde o0 ano 1982 a lei espanhola estabelece um quota de cinco por cento
dos empregados com deficiéncia, que os empregadores devem empregar para hao
serem sancionados. N&o obstante, hoje a taxa de emprego das pessoas com
deficiéncia em Espanha esta certamente bem abaixo deste valor. Na Alemanha, os
empregadores que nao cumprem a quota legal estdo a ser multados. O dinheiro obtido
através daquelas multas é empregado entédo para financiar oficinas para as pessoas
com deficiéncia.

As legislacdes Inglesa e Irlandesa, por outro lado, parecem ser bem mais restritivas
para a ac¢ao positiva.

Mecanismos para o cumprimento e Sancdes

No que respeita aos mecanismos para cumprimento da Directiva, os Estados de
Membros tém uma margem larga de decisdo. A fim assegurar-se de que suas leis de
nao-discriminacdo sejam seguidas, podem decidir-se por criar mecanismos judiciais,
conciliatérios ou administrativos. A maioria dos Estados Membros optou por uma
combinacédo de medidas administrativas e judiciais sob a Lei Civil. Por exemplo, este é
0 caso em Portugal, Alemanha, Bulgaria e Reino Unido. A Austria, Espanha e outros
paises excluem o0s mecanismos administrativos e optam pelo conciliatorio,
preferivelmente. Muito poucos paises colocam as praticas discriminatorias sob a lei
criminal. Tanto quanto nés sabemos, apenas a Bélgica e Eslovénia o fazem. A lei



belga configura mecanismos judiciais e administrativos, e os mecanismos judiciais
podem ser civis e penais. Em detalhe, na lei belga é uma ofensa criminal "praticar
publicamente discriminacdo ou violéncia contra uma pessoa, um grupo ou uma
comunidade com base num dos campos abrangidos”, violéncia contra uma pessoa, um
grupo ou "mostrar publica intengcdo de discriminar”. Os funcionarios publicos que
cometem discriminacdo no exercicio das fungbes sdo também sujeitos a
responsabilidade criminal. Na Eslovénia, determinadas préaticas discriminatérias
podem ser analisadas sob o cédigo penal.

De acordo com a lei eslovena, as organiza¢cfes ndo governamentais devem ter direito
a tomar parte nos procedimentos administrativos e judiciais iniciados por vitimas de
discriminagdo (em consequéncia de uma violagcéo da lei da anti-discriminacao). Esta é
uma provisao relevante, uma vez que em muito poucos paises as organizacdes da
deficiéncia estdo habilitadas para representar pessoas com deficiéncia perante um
tribunal nacional.

Demasiados paises, entre eles a Irlanda, Espanha, os Paises Baixos e a lituania, ndo
colocaram nenhuma regra nas sancgbes aplicaveis as infraccdes as disposicoes
nacionais adoptadas conforme a Directiva.

A excepcéo do Reino Unido, e de acordo com nosso conhecimento, nenhum caso de
queixas de pessoas com deficiéncia intelectual a respeito de discriminagdo no
emprego foi levado perante os tribunais nacionais nos Estados Membros. Do Reino
Unido, dez casos foram trazidos ao nosso conhecimento, incluindo casos de assédio,
negacdo da adaptacéo razoavel durante audi¢des disciplinares, negacéao da adaptacao
razoavel durante exames profissionais, negacdo da adaptacdo razoavel no que
respeita ao processo de recrutamento e discriminacdo directa no que respeita ao
processo do recrutamento. De acordo com a Comissao dos Direitos da Deficiéncia a
maior parte destes casos tém boas perspectivas de sucesso ou foram ja
estabelecidos.

Reversibilidade do 6nus da prova

A Directiva imp6e também aos estados Membros a introducéo da exigéncia processual
da reversdo do 6nus da prova nos casos de discriminacdo directa ou indirecta no
emprego. No procedimento civil, a Directiva permite que o queixoso traga a evidéncia
preliminar ao juiz. Estas evidéncias ou factos preliminares (tais como testes de
situacdo ou analise estatistica), sob determinadas circunstancias, constituirdo uma
prova da existéncia de discriminacdo directa bem como discriminagao indirecta,
significando que tera de ser o empregador a provar que ndo discriminou.

Embora as legislagcbes (com algumas excep¢des como caso irlandés ou lituano)
tendam a mencionar a reversdo do 6nus da prova no que diz respeito a discriminacao
directa e indirecta no emprego, apenas uma minoria dos governos introduziu todas as
medidas a fim de se assegurar de que este principio seja aplicado na pratica. A lei
belga € um exemplo da boa pratica neste respeito, porque fornece com exemplos
elaborados o tipo de factos que podem ser apresentados perante um tribunal a fim de
inverter o 6nus da prova. A lei menciona dados estatisticos e os testes de situacao



como exemplos de factos, que a pessoa que se sente discriminada pode levar ao
tribunal a fim inverter o 6nus da prova. De acordo com a lei, um decreto governamental
determinara as caracteristicas de tais testes de situacgao.

Disseminacdo da informacao e promocao do dialogo social

Neste momento é importante insistir na obrigacdo dos estados se assegurarem de que
todas as medidas relevantes a respeito da ndo discriminagdo no emprego "sejam
levadas ao conhecimento das pessoas interessadas por todos os meios apropriados”.
Na Eslovénia, Espanha e Bélgica, as autoridades publicas sdo obrigadas legalmente a
disseminar informacdo, mas estes paises sdo a excepg¢do melhor que a regra. Na
Eslovénia, a informacdo é disseminada através do Conselho para Pessoas com
Deficiéncias, que é o corpo oficial responsavel pela implementacdo da Directiva.
Também na Bélgica ha um corpo oficial responséavel pela implementacao da Directiva,
chamado Centro para a lgualdade de Oportunidades, e corpos similares existem
noutros Estados Membros (o Disability Ombudsman na Suécia, a Disability Rights
Commission no Reino Unido, a Dutch Equal Treatment Commission ou o Lithuanian
Equal Opportunities Ombudsman). Bulgéaria, Grécia, Espanha, Austria, Alemanha ou
Italia pertencem todos ao grupo dos Estados que nado criaram este tipo de organismo
oficial. A utilidade destes corpos nao € limitada a disseminacédo da informacdo ou a
actividades de monitorizagdo. Os centros para a igualdade de oportunidades podem
também desempenhar um papel muito importante na promocéao do diadlogo social. Esta
obrigagao sob o artigo 13 da Directiva abarca quase todas as ac¢des complementares
que o estado pode empreender na cooperacdo com 0s parceiros sociais a fim difundir
as boas praticas a toda a sociedade. Contudo, de acordo com nossa analise, o dialogo
entre os governos e as organizacdes da deficiéncia a respeito da nova legislacao da
nao-discriminacdo n&o ocorreram frequentemente.

3. Estudo analitico

Sendo a Directiva, um lei geral, tem que ser transposta e implementada pelas
legislacdes, que sdo mais precisas do que a propria Directiva. Neste respeito, nés
podemos indicar que a legislacdo Italiana implementada (Decreto Legislativo 9 julho
2003: Attuazione della Direttiva 200/78/EC) é demasiado baseada na linguagem da
Directiva. O Luxemburgo e a Grécia também parecem ter importado simplesmente o
texto da Directiva para a lei nacional. O problema com este tipo de medidas é que
estdo tdo genericamente redigidas que ndo esta claro como os empregadores, 0S
trabalhadores e os tribunais nacionais lhes responderéo.

Na auséncia de casos juridicos no Tribunal Europeu de Justica, ainda ndo se



estabeleceu oficialmente como a Directiva deve ser interpretada. Da maneira que o
Tribunal Europeu de Justica abordou as medidas de discriminacdo do género no
passado, nés podemos inferir por analogia que para esta Directiva o Tribunal adoptara
também uma aproximagdo generosa, a excepcdo da accao positiva, que sera
interpretada, o mais provavelmente, duma maneira restritiva. Em todo o caso, o que
nos pudemos fazer é trabalhar ja na interpretacdo dos conceitos problematicos, ou
abrir clausulas na Directiva, que podem ser alvo de muitas interpretacbes. E
importante limitar os efeitos negativos da discricdo do Estado na transposicdo da
Directiva, e a melhor maneira de o fazer, no nosso ponto de vista, € destacar que a
Directiva tem que ser interpretada como aquilo que €: um instrumento dos direitos
humanos.

Definicdo de deficiéncia

Embora a Directiva endosse claramente o modelo social de deficiéncia, ndo fornece
nenhuma definicAo de deficiéncia. A Directiva deixa este problema para ser resolvido
pelos Estados Membros. Isto significa que os paises tém uma relativa liberdade para
determinar que definicdo da deficiéncia, se definirem, a incluir na legislacdo. E
importante compreender que, definindo a deficiéncia, os Estados Membros estéo de
facto a determinar quem deve ser protegido da discriminacdo no dominio da
deficiéncia. Em consequéncia, ha o risco de os Estados de Membros contornarem as
suas obrigacdes sob a Directiva orientadora simplesmente definindo deficiéncia
abaixo. Ha uma variedade de aproximac¢des possiveis a no¢ao de deficiéncia, variando
de um concepcéo estritamente meédica até um modelo social de deficiéncia. Uma
definicdo restritiva da deficiéncia lesa o direito de muitas pessoas a igualdade de
oportunidades. Consequentemente, sob nosso ponto de vista, tal definicdo seria
contraria ao espirito da Directiva.

Aproximadamente metade dos Estados Membros decidiu-se a espelhar a Directiva e
nao incluir uma definicdo geral de deficiéncias nas suas legislacbes. O problema
com este tipo da abordagem é que da aos Juizes de alguma forma o poder de definir o
termo numa base de caso-a-caso.

O termo a ser definido ndo deve ser "deficiéncia", mas "discriminagcdo baseada na
deficiéncia". O alvo das leis anti-discriminacdo nao é definir pessoas, mas definir uma
conduta ilegal e proteger as vitimas potenciais dessa conduta. A discriminacdo com
base na deficiéncia pode afectar as pessoas que ndo tém uma deficiéncia. Por
exemplo, uma pessoa pode sofrer a discriminagao no trabalho porque tem uma crianca
deficiente.

Na nossa visdo, a legislacdo anti-discriminacdo deve incluir uma definicdo do termo
"discriminacéo baseada na deficiéncia". Os Estados Membros devem proteger contra a
discriminagédo baseada na deficiéncia, pelo menos seguintes pessoas:

- aquelas que tém actualmente uma deficiéncia (severa ou néo).

- aquelas que tiveram uma deficiéncia no passado.

- aquelas que podem desenvolver uma deficiéncia no futuro (como as legislagdes
belga e irlandesa ). Por exemplo, determinadas caracteristicas congénitas sao



provaveis de causar deficiéncia no futuro.

- aquelas que tém uma incapacidade escondida (como a lei britanica )

- aquelas que estdo associadas com uma pessoa com uma deficiéncia através da
familia ou de outro relacionamento (como a lei maltesa )

- aguelas que se considere que podem cair numa das categorias acima mencionadas.

Alcance material

No que respeita ao o0 alcance material, alguns paises ajustaram padrbes mais
elevados do que aqueles requeridos pela Directiva. A Bélgica e os Paises Baixos, por
exemplo, esbocaram legislacbes que protegem pessoas com deficiéncia contra a
discriminagdo para além da area de emprego. O facto de os padres minimos
requeridos pela Directiva terem sido ampliados por um numero reduzido de legislactes
mostra que a Directiva pode ser considerada um primeiro passo para a proibicdo da
discriminacéao baseada na deficiéncia em todas as areas de vida.

A abordagem holandesa tem também a peculiaridade de ser simétrica. Isto significa
que a lei protege também as pessoas nado-deficientes da discriminagéo pelo facto de
nao terem uma deficiéncia. Isto pode ser usado limitar a extensdo das praticas de
accao positiva, que nédo obstante sao permitidas sob a lei holandesa.

Discriminacdo directa e indirecta

No artigo 2, pardgrafo 2, a Directiva define a discriminagdo directa e indirecta.
Menciona também duas excepcdes a proibicdo geral da discriminacgéo indirecta.

O artigo 2, paragrafo 2 indica que "considera-se discriminacao indirecta sempre que

uma disposi¢do, um critério ou uma pratica aparentemente neutra coloque as pessoas

que tém uma determinada (...) deficiéncia em desvantagem comparativamente com
outras pessoas a menos que:

i)  essa disposicao, critério ou a pratica sejam objectivamente justificados por um
objectivo legitimo e que os meios utilizados para o alcancar sejam adequados e
necessarios, ou que,

i) o empregador (...) seja obrigado pela legislacdo nacional fornecer (adaptacéo
razoavel) a fim eliminar as desvantagens decorrentes dessa disposicao, critério
ou pratica ".

E importante reforcar que as excepcdes do artigo 2, paragrafo 2 referem-se somente a
discriminacao indirecta. Na Implementacdo da Directiva, alguns Estados Membros
(incluindo a Bélgica e a Lituania) aplicaram aquelas excep¢fes também a
discriminacao directa. Sob nosso ponto de vista, esta é uma clara adulteracdo do
artigo 2.

Por outro lado, estas excepcdes devem ser aproximadas de uma perspectiva dos
direitos humanos. Isto significa que "objectivo legitimo" que justificaria a discriminacao
indirecta num caso particular tem que ser consistente com os direitos humanos.



O mesmo aplica-se aos conceitos colocados no art. 2, paragrafo 5: "a seguranca
publica”, "a proteccdo da saude", ou "a ordem publica" ndo séo clausulas a deixadas
abertas para a interpretacao nacional, mas as excepcdes que sdo aplicaveis somente
quando o efeito dessa aplicacéo for mais consistente com os direitos humanos.

Em particular, "os interesses da saude e da seguranc¢a” foram invocados por diversos
juizes a fim justificar a discriminacdo. Neste sentido, € importante reforcar que a
Directiva ndo menciona a palavra "interesse" quando se refere "a proteccao da saude".
Na nossa opinido, a Directiva imp0e a existéncia de uma ligacdo objectiva entre o
emprego de uma pessoa deficiente e o risco para a saude. As preocupacdes da saude
e da seguranca do empregador por si s6 ndo sdo bastantes para constituir uma
isencdo sob o artigo 2, paragrafo 5 da Directiva. Além disso, a excepcao da proteccao
da saude tem que ser lida juntamente a disposi¢cdo da adaptacdo razoavel (artigo 5).
Os riscos para a saude, que o emprego de uma pessoa deficiente poderia colocar séo
cancelados frequentemente assim que o0 empregador cumpre com a obrigacao
fornecer a adaptacado razoavel ao empregado. Ou seja 0s riscos para a saude podem
ser causados néo pela deficiéncia do trabalhador, mas sobretudo pela falha do
empregador por ndo cumprir com o artigo 5.

Adaptacao razoavel

O artigo 5 da Directiva cria a obrigacédo de os empregadores fazerem uma adaptacéo
razoavel no que diz respeito as pessoas com deficiéncia. O direito & adaptacao
razoavel procura quebrar a diferenca entre habilidades individuais e impedimentos
sociais: por 0os nossos ambientes sociais ndo terem sido projectados a medida de
todos, necessitam de ser correctamente ajustados.

O artigo 5 € muito genérico e talvez demasiado sumario, considerando muitas
dificuldades envolvidas em estabelecer e em avaliar a adaptacdo razoavel. A este
respeito, o paragrafo 20 do preambulo da Directiva pode ser lido como uma ferramenta
atil para a interpretacédo do artigo 5, especialmente como considera a no¢do de 6nus
desproporcionado. Com algumas excepgdes (tais como a Bulgaria), a grande maioria
dos Estados Membros menciona este direito nas suas legislacdes. As descricdes
nacionais da adaptacao razoavel tendem a combinar com o artigo 5 da Directiva, e em
alguns casos (Grécia, Luxemburgo e Italia) ambos os textos sdo idénticos. Contudo,
muito poucos paises fornecem mecanismos legais para tornar a adaptacdo razoavel
possivel na pratica, e os regulamentos sdo demasiado vagos.

O direito & adaptacao razoavel é a esséncia do direito a igualdade de oportunidades
no que respeita as pessoas com deficiéncia. Contudo, € um conceito relativamente
novo na Unido Europeia. Antes da adopcdo da Directiva, somente o Reino Unido, a
Irlanda e a Suécia reconheciam a obrigacdo de prever a adaptacao razoavel na sua lei
nacional a respeito dos direitos da deficiéncia. Sendo um conceito legal novo, é
desejavel que as legislacdes sejam detalhadas o suficiente ao regular o exercicio
deste direito, e incluiam exemplos especificos.

A maioria dos Estados Membros regulamentam a adaptagcédo razoavel como um dever
negativo. Isto significa essa falha injustificada na adaptacédo gera discriminacédo, mas



os individuos n&o tém o direito reivindica-la.

Ao contrario, a Directiva aborda a adaptacédo razoavel como um direito positivo. Os
individuos devem ser a possibilidade de reivindicar este direito ao abrigo da lei
nacional.

Além disso, € importante que a lei nacional estabeleca mecanismos de cooperacdo
entre o individuo que reivindica a adaptacdo e o empregador. O Estado deve fornecer
aconselhamento aos empregados com deficiéncia neste sentido, especialmente aos
empregados com dificuldades de aprendizagem. Ao reclamar este direito, seria util
aplicar o principio da reversibilidade do 6nus da prova, embora a Directiva ndo a
requeresse para a adaptacao razoavel.

A "razoabilidade" da adaptacao refere-se a seu potencial de fornecer a igualdade de
oportunidade duma maneira eficiente e fiavel. Um individuo pode ter permanentemente
necessidade de adaptacao razoavel. A adaptacdo razoavel ndo é uma forma de accao
positiva. E importante recordar que a adaptacdo razoavel é um direito individual a um
ajustamento individual; € algo diferente dos ajustamentos gerais que podem de outra
forma ser requeridos pela lei. Uma legislacéo, que permita ao empregador escolher
ndo fornecer a adaptacdo razoavel a um determinado empregado por razdes
diferentes das mencionadas no artigo 5 estd em ruptura com a Directiva. Essas
excepcoes sao:

1) o empregador n&o estava ciente da necessidade fornecer a adaptacéo razoavel.

2) uma adaptacéo eficaz ndo esta disponivel.

3) a adaptacdo razoavel coloca um 6nus desproporcionado ao empregador (pela
andlise dos custos financeiros e outros envolvidos, da escala e dos recursos
financeiros da organizacao e da possibilidade de obter financiamento publico ou algum
outro auxilio).

E desnecessario dizer, que a adaptacio razoavel aplica-se também as pessoas com
dificuldades de aprendizagem. Certamente algumas das medidas, que poderiam
alcancar a adaptacdo razoavel incluidas como exemplos no paragrafo 20 do
preambulo (tais como "a adaptacdo dos padrdes do tempo de trabalho, a distribuicdo
das tarefas ou a disponibilizacdo de formacédo") poderiam ser dirigidas as pessoas com
deficiéncia intelectual.

Mecanismos de cumprimento e sancoes

Os Estados de Membros séao obrigados colocar as san¢fes apropriadas aplicaveis as
infraccbes as disposi¢cdes nacionais adoptadas, para transpor a Directiva. NO nosso
ponto de vista, 0s mecanismos de execucdo conciliatorios, administrativos e judiciais
(civis e criminais) devem complementar-se. As san¢fes devem ser compensatérias
numa base individual para danos tais como as perdas passadas, as perdas futuras, o
ferimento dos sentimentos, as ofensas pessoais, 0s danos agravados, os danos
pontuais e os interesses. As sancfes nao devem ser limitadas a priori.

Em relacdo a efectividade das sancdes, nés podemos extrair uma analogia com o
parecer do Tribunal Europeu de Justica de 2 Agosto 1993 (o caso Marshall), onde o



Tribunal explica o que considera um sangéao eficaz no que diz respeito a discriminacdo
do género. Indica que "as sancdes eficazes sdo todas as medidas necessarias para
assegurar que as disposicOes do tratado da CE sejam inteiramente eficazes, de
acordo com os objectivos perseguidos pela Directiva”, deixando aos Estados Membros
a escolha da forma e dos métodos usados para conseguir esse objectivo. De acordo
isto, uma sanc¢ao eficaz no nosso caso seria a medida que assegura que o direito a
igualdade de oportunidade das pessoas com deficiéncia intelectual seja respeitado.

Disseminacdo da informacao e promocao do dialogo social

No que diz respeito a disposicdo sobre a disseminacdo da informacdo, nos
acreditamos que ha ainda muito a ser feito pelos Estados Membros para cumprirem
com o artigo 12 da Directiva, que imp0Oe a obrigacdo ao Estado de "se assegurar de
que todas as medidas relevantes a respeito da Directiva sejam conhecidas por todas
as pessoas interessadas".

Em nosso ver, as "pessoas interessadas" significa, por um lado, todas aquelas que
sdo protegidas contra a discriminagcdo baseada na deficiéncia, e por outro lado, os
empregadores. As pessoas com deficiéncia e as suas familias necessitam estar
cientes dos seus direitos tanto quanto os empregadores necessitam estar cientes das
suas obrigacOes. Esta € a Unica maneira de promover realmente o dialogo e a
compreensao mutua.

Depois, a informacao sera difundida "por todos os meios apropriados”. Esta medida é
extremamente relevante para os interesses daquelas pessoas cuja deficiéncia é uma
dificuldade de aprendizagem. A acessibilidade da informacéo € para elas uma medida
chave. Em conformidade com a obrigacdo de disseminar a informacgéo, os Estados
Membros devem ter em conta as necessidades especiais das pessoas com deficiéncia
intelectual, o que implica necessariamente a disponibilidade de material acessivel em
formato de leitura-facil ou equivalente. A grande maioria dos Estados Membros e dos
paises aderentes ndo estdo em conformidade com o artigo 12. Esta € uma grande
falha que tem efeitos muito negativos para as pessoas com deficiéncia intelectual. Nao
fornecendo a informacdo necessaria para que as pessoas com dificuldades de
aprendizagem se tornem cientes dos seus direitos e também impedindo as suas
associagOes de os representar perante os tribunais, os Estados prejudicam seriamente
0 exercicio — e consequentemente o significado — dos direitos contidos na Directiva.
Considerando tudo isto, ndo é provavelmente uma coincidéncia, o facto de ter havido
tdo poucos casos de queixas judiciais das pessoas com deficiéncia intelectual a
respeito da discriminagdo no emprego. E pode ser interessante indicar o facto de o
anico pais a ter relatado um nuamero significativo de tais casos — a saber, o Reino
Unido - fez relativamente bem a adequacgé&o aos artigos 9 e 12 da Directiva: de acordo
com a lei britanica, as associacoes relevantes estdo habilitadas para representar as
pessoas com deficiéncia intelectual perante os tribunais e na disposi¢cdo sobre
informacdo o “Acto da Discriminacdo na Deficiéncia” indica que a informacao
disseminada tem que estar num formato que todas as pessoas com deficiéncia
possam ler.



4. Recomendacao

A finalidade da Directiva do Emprego € proteger e realcar o direito fundamental a
igualdade de oportunidades. A Directiva sera interpretada, transposta e implementada
de uma forma que seja ndo somente compativel com sua finalidade, mas de uma
forma que promova na maxima extensdo e o real usufruto da igualdade de
oportunidades entre os grupos da populacéo cobertos pelo seu alcance.

Ao transpor uma Directiva para a lei nacional, os Estados Membros podem fazé-lo
tendo em conta as suas proprias tradi¢cdes legais, e usam abordagens diferentes para
garantir a implementacdo. Contudo, as Directivas fixam objectivos que os Estados
Membros s&@o obrigados a conseguir, em todo o caso. NOS esperamos que as
seguintes recomendagfes sejam Uteis para autoridades publicas ao nivel nacional e
Europeu ao interpretar as disposicOes sobre a deficiéncia da Directiva do Emprego.
Propem as medidas, que nds acreditamos serem necessarias a fim de assegurar que
as disposicdes da Directiva sejam também usadas em beneficio das pessoas com
deficiéncia intelectual e das suas familias.

Definindo a discriminacdo baseda na deficiéncia

Primeiro que tudo, ndo diz que os Estados Membros sdo obrigados a assegurar que a
proteccao concedida pela Directiva alcanca todas as pessoas visadas. Uma forma de
contornar esta obrigacdo € introduzir definicbes nacionais da deficiéncia que sdo tao
restritivas que muitas vitimas de discriminacdo baseada na deficiéncia sado deixadas
de fora. As possibilidades das pessoas com deficiéncia Intelectual sdo determinadas
pela forma como séo definidas. Na nossa opinido é crucial que, ao definir o termo, as
autoridades nacionais endossem o0 modelo social da deficiéncia e assim reconhegcam
implicitamente que as incapacidades estdo a ser impostas as pessoas deficientes pela
organizacdo social. Além disso, nos acreditamos fortemente que a definicdo deve
cobrir as deficiéncias passadas e futuras e que as pessoas relacionadas com pessoas
com deficiéncia intelectual, tal como familias, devem também ser protegidas contra a
discriminacéo. ldealmente, a definicdo deve descrever a " discriminacdo baseada na
deficiéncia" e os deveres relacionados com a adaptacéo razoavel mais do que o termo
"deficiéncia" ou "pessoa deficiente".

Proteccao eficaz de contra a discriminacao

As _excepcbes a proibicdo geral da discriminacdo incluida no artigo 2 da Directiva
devem ser interpretadas duma maneira restritiva e numa perspectiva dos direitos
humanos. A Directiva indica que a discriminacao indirecta esta proibida a menos que
"essa disposicao, critério ou préatica sejam justificados objectivamente por um objectivo
legitimo e 0s meios para conseguir esse objectivo sejam apropriados e necessarios".




Nessa perspectiva, um "objectivo legitimo" implica necessariamente de acordo com o0s
direitos humanos que os meios sdo "apropriados e necessarios”, ndo pode significar
que sdo meramente "mais baratos" ou "mais convenientes para o trabalho", mas
também que séo consistentes com as direitos humanos. O mesmo se aplica, N0 N0SsO
Ver, aos conceitos tais como a "saude" ou "a ordem publica". Estas ndo séo clausulas
deixadas abertas para a interpretacdo nacional, mas excepc¢des que sdo aplicaveis
somente quando o efeito dessa aplicagdo for mais consistente com as direitos
humanos.

Adaptacao razoavel

As pessoas com deficiéncia intelectual necessitam de adaptacdo razoavel para que
possam usufruir dos direitos humanos. Por as estruturas das nossas sociedades nao
terem sido projectadas a medida de todos, necessitam agora de ser corrigidas para
incluir aqueles que durante tanto tempo foram deixados de fora das actividades
sociais. E por isto que a_"razoabilidade” da adaptac&o n&o pode ser interpretada como
referindo-se ao seu custo limitado ou a conveniéncia do empregador, mas mais a sua
eficiéncia para permitir 0 direito a igualdade de oportunidades. A falha em cumprir com
esta obrigacdo é uma forma de discriminagao.

N&o se pode negar que o direito & adaptacdo razoavel também se aplica as pessoas
com deficiéncia intelectual. De facto algumas das medidas que poderiam atingir uma
adaptacdo razoavel incluidas como exemplos no predmbulo da Directiva (tais (tais
como "a adaptacédo dos padrbes do tempo de trabalho, a distribuicdo das tarefas ou a
disponibilizacdo de formac&o") poderiam ser dirigidas as pessoas com deficiéncia
intelectual.

Meios de recurso efectivos

Os Estados Membros sédo obrigados sob a Directiva a oferecer meios de recurso as
vitimas de discriminacdo. Os recursos tém que ser eficazes, proporcionais e
dissuasivos e devem estar disponiveis a todas as pessoas que se sintam
discriminadas, mesmo depois da relagéo de trabalho terminar.

NOs acreditamos que as sancdes, administrativas e judiciais, devem complementar-se.
Devem ser compensatérias numa base individual para danos tais como as perdas
passadas, as perdas futuras, o ferimento dos sentimentos, as ofensas pessoais, 0S
danos agravados, 0os danos pontuais e os interesses.

As sancOes efectivas no que diz respeito a discriminacdo com base na deficiéncia
intelectual serdo, na nossa opinido, todas as medidas necessarias para proteger o
direito a igualdade de oportunidades a todas as pessoas com dificuldades de
aprendizagem, de acordo com 0s objectivos perseguidos pela Directiva. Mesmo que
os Estados Membros possam escolher a forma e os métodos usados conseguir esse
objectivo, a accdo do estado tem que ser eficaz. Por exemplo, sob o nosso ponto de
vista, uma disposicédo nacional que fixe um limite superior ao valor da compensacao




seria contraria a Directiva.

Proteccao contra retaliacdo

Seja a discriminacdo directa ou indirecta, o assédio ou a falha em fornecer a
acomodacéo razoavel, todas as formas de discriminacéo sao frequentemente faceis de
esconder e muito dificeis de provar. Em adicdo a isto, as pessoas que testemunham
praticas discriminatorias tendem a pertencer ao mesmo ambiente de trabalho que a
vitima e consequentemente temem retaliagdo. Neste sentido, a proteccdo contra a
retaliacdo como reaccdo a uma queixa visou reforcar a conformidade com o principio
da igualdade de tratamento deve cobrir ndo somente 0 _queixoso, mas também as
testemunhas.

Reversibilidade do 6nus da prova

No procedimento civil, a Directiva permite as pessoas que se considerem discriminada
levar perante um juiz os factos a partir dos quais se pode presumir que houve uma
discriminacao. Estes factos podem consequentemente inverter o 6nus da prova, o que
significa que devera sero empregador a provar que ndo houve nenhuma violacdo do
principio _da igualdade de tratamento. Seria Util para as pessoas com deficiéncia
intelectual e seus advogados se a lei nacional especificasse que os factos que podem
ser levados a tribunal a fim de inverter o 6nus da prova podem ser baseados, por
exemplo, na analise estatistica ou em testes de situacdo. Além disso, seria também
muito util se os Estados Membros aplicassem a reversibilidade do 6nus da prova
também aos casos da discriminacdo resultante de uma negacdo da adaptacdo
razoavel.

Disseminacao da informacao e promocado do diadlogo social

No que diz respeito a disposicdo da disseminacdo da informacéo, nés acreditamos que
o0 artigo 12 da Directiva impde a obrigacédo ao Estado de se assegurar de que todas as
edicoes relevantes a respeito da Directiva sejam do conhecimento de todas as
pessoas interessadas, incluindo os empregadores. Que a informacao seja difundida
"por todos os meios apropriados” implica necessariamente a disponibilidade do
material acessivel, em formato de leitura-facil ou equivalente. A grande maioria dos
Estados Membros n&o esta em conformidade com o artigo 12. E uma grande falha que
tem efeitos muito negativos para as pessoas com deficiéncia intelectual. Nao
fornecendo a informacdo necessaria para que as pessoas com dificuldades de
aprendizagem se tornem cientes dos seus direitos e também impedindo as suas
associacdes de 0s representar perante os tribunais, os Estados prejudicam seriamente
0 exercicio — e consequentemente o significado — dos direitos contidos na Directiva.

No que respeita ao “didlogo social’, o artigo 13 vai claramente além da consulta
unilateral. Abarca quase todas as ac¢des complementares que o estado pode em-



preender na cooperagdo com 0s parceiros sociais a fim de difundir as boas praticas
a toda a sociedade. Esta medida € a base legal sobre a qual se deve construir uma
cultura de incluséo social.

A Inclusion Europe advoga por uma abordagem expansiva no que respeita ao
alcance da Directiva. Focalizando nas dimensdes essenciais da vida diaria, tais
como 0 emprego e a ocupacdao, A Directiva marca os padrdes minimos no sentido
de lutar contra a discriminacéo e excluir as praticas discriminatOrias contra as
pessoas com deficiéncia mental, em todas as areas de vida.

ANEXOS



A IMPLEMENTA(;AO DA DIRECTIVA 78/2000
SITUACAO EM PORTUGAL

A Directiva tem como objectivo impedir a discrimina¢cdo no emprego e na ocupacao,
nomeadamente por motivos ligados a deficiéncia, estabelecendo conceitos como
Discriminacdo Directa, Discriminacéo Indirecta, Adaptacio Razoavel, Reversibilidade do Onus
da Prova, Assédio, entre outros.

Os paises membros tinham como data limite para a transposicao total da Directiva o dia 02 de
Dezembro de 2003.

Portugal, através da aprovacao do novo Codigo do trabalho (lei 99/2003 de 27 de Agosto) que
entrou em vigor em 01 de Dezembro de 2003, passou a fazer parte do lote de paises que
reclamam ter transposto a directiva.

Contudo, o referido cédigo apenas a transple parcialmente, pois alguns conceitos nele
contidos necessitam de regulamentac&o mais aprofundada e de definicdes mais concretas.

A situacdo que se verifica em Portugal é peculiar, devido ao momento de producéo legislativa
que se vive.

Para além do Cdédigo do Trabalho ter sido aprovado recentemente, aguarda-se a aprovacao da
sua regulamentacdo e estd em discussdo para posterior aprovacdo a Lei de Bases da
Habilitacdo, Reabilitagdo e Participagdo da Pessoa com Deficiéncia.

O combate contra este tipo de discriminacdo sera especialmente dificil no caso das pessoas
com deficiéncia mental, pois exige medidas especificas e de implementacdo mais complicada.
Por exemplo, é muito mais facil adaptar um posto de trabalho para uma pessoa com uma
deficiéncia fisica ou sensorial do que providenciar o0 acompanhamento por um técnico
qualificado pelo periodo que durar o emprego.

A propria Directiva apresenta algumas “brechas”, como o facto de no seu preambulo sublinhar
a necessidade de competéncia para ter acesso a um emprego. Ora, o conceito de
competéncia nem sempre é de fécil definicdo, em particular em pessoas com deficiéncia
mental.

De momento, é quase total a auséncia de divulgacédo de informacdo sobre os direitos que a
Directiva consagra, junto das pessoas com deficiéncia e das organizacbes que as
representam.

Em Portugal, sente-se também a falta de um organismo patrocinado pelo Estado que se
dedigue exclusivamente a igualdade de oportunidades ao combate a discriminacdo. Varios
paises europeus tém este tipo de organismos a funcionar, com independéncia, mas com
patrocinio estatal.



Formacdo e Emprego

O papel do Estado Portugués no processo da Formacéo e emprego das pessoas com
deficiéncia mental

Apesar das diversas questfes em aberto de ordem metodoldgica e conceptual; legislativa e
financeira, da prépria qualidade da formacdo e do emprego para pessoas com deficiéncia
mental, temos ao longo do tempo acumulado uma série de experiéncias e usado as ferramen-
tas que o sistema social e politico nos faculta, com a finalidade de conseguir que estes ci-
dadédos possam exercer o seu direito ao trabalho com dignidade.

A Formacéo Profissional é uma oportunidade fundamental na preparagéo para o mundo do tra-
balho. A flexibilidade das suas metodologias € uma vantagem que se vem impondo na pratica,
permitindo implementar estratégias individualizadas. Digamos que no plano préatico, a me-
todologia centrada na pessoa tem vindo a ganhar terreno face aos tradicionais modelos de for-
macdao centrados nos conteddos.

A Formacdo em Posto de Trabalho tem-se revelado a forma mais eficaz para desenvolver
aprendizagens técnico-profissionais, em contexto real, a par do acompanhamento para o de-
senvolvimento de Competéncias Pessoais e Sociais.

Para o empregador esta fase de Formacdo em Posto de Trabalho, permite conhecer as ca-
pacidades do formando, desmistificar os preconceitos tradicionalmente ligados a deficiéncia,
aprender a lidar com as suas fragilidades e reconhecer as potencialidades. O acesso ao em-
prego comeca a ser abordado ainda na fase de Formacao Profissional.

A ligacdo das instituicdes a comunidade, o conhecimento do tecido empresarial da regido, a
divulgacao de boas préticas, a abordagem que é feita pelos técnicos as empresas, é o grande
motor das oportunidades de emprego para o cidadao com deficiéncia mental.

O Estado Portugués oferece esta possibilidade de Formacéo Profissional — com o financia-
mento as Instituicbes, do proprio Estado e do Fundo Social Europeu. Oferece também, finan-
ciando, o acompanhamento técnico pos contratacdo. O empregador e o empregado com defi-
ciéncia e a sua familia, sabem que podem recorrer ao Centro de Formacao Profissional para
apoio na resolucdo de qualquer situacdo, mesmo depois da contratacdo. Existe um constrangi-
mento neste ponto: o limite temporal do financiamento ao acompanhamento pés contratagéo é
de trés anos. Os cidaddos com deficiéncia mental, tém-na para toda a vida e sabemos que al-
guns casos se vao agravando a medida que a idade vai avancando, pelo que ndo concorda-
mos com este limite.

O empregador de um cidaddo com deficiéncia mental vulgarmente ndo necessita de recorrer
aos subsidios para adaptacéo do posto de trabalho, no entanto necessita deste apoio de reta-
guarda.

Existe um conjunto de apoios financeiros ao empregador no acto da contratacdo de uma pes-
soa com deficiéncia em Portugal. Todos eles séo de baixo valor, reduzidos no tempo e impli-
cam uma carga burocrética. Verificamos na pratica que ndo constituem por isso um incentivo
ao emprego de pessoas com deficiéncia.



O empregador s6 emprega uma pessoa com deficiéncia mental se tiver oportunidade de con-
hecer as suas competéncias e se estas corresponderem as necessidades da sua empresa.

O Estado Portugués atribui anualmente um prémio de mérito no sentido de distinguir positi-
vamente as empresas que contratem pessoas com deficiéncia, ndo tem valor monetario, tem
apenas valor social pela divulgacdo que é feita. Neste caso apenas podem ser candidatas ao
prémio de mérito empregadores que tenham efectuado contratos sem termo a pessoas com
deficiéncia.

A legislacdo sobre quotas de emprego em Portugal aplica-se apenas aos sectores da adminis-
tracdo publica, estando neste momento em andlise a proposta para a sua aplicacao também
ao sector privado. Esta legislacdo em termos praticos, raramente se ajusta ao campo da defi-
ciéncia mental porque estabelece a sua aplicacdo para cidaddaos com uma taxa de incapaci-
dade igual ou superior a 60%. O emprego nos moldes actuais apenas € acessivel a cidadaos
com deficiéncia mental ligeira com uma taxa de incapacidade inferior a 60%.

A legislacdo laboral em Portugal € bastante rigida no que diz respeito as diferentes formas de
contratacdo. Ndo existe enquadramento legal para respostas laborais para pessoas com defi-
ciéncia mental que ndo possam assumir um posto de trabalho por inteiro.

Assim sendo, uma pessoa com deficiéncia mental quando estabelece um contrato de trabalho,
este é exactamente igual ao de qualquer outro trabalhador, o que € positivo. No entanto, se
nao tiver resisténcia para corresponder as exigéncias que também sao iguais ao de qualquer

outro trabalhador da mesma categoria profissional, ndo é protegido por isso e pode até
agravar a sua condicdo pessoal.

Neste momento ndo é possivel aceder a um posto de trabalho, com um contrato de trabalho
legal, adaptado as caracteristicas do cidaddo promovendo a sua ocupacgédo laboral e 0 seu
acesso ao trabalho.

Para que o cidaddo com deficiéncia mental possa exercer o seu direito ao trabalho, com remu-
neracdo correspondente a sua producdo, com um numero de horas de trabalho correspon-
dente as suas possibilidades, o Estado Portugués tera que criar legislacdo que permita esta
realidade e tera que rever a legislacdo dos incentivos financeiros para que as empresas pos-
sam ser compensadas das diferencas de produtividade.

Até 14, sdo poucos os cidadaos com deficiéncia mental que tém condi¢cdes para sustentar um
posto de trabalho de forma continuada.



Aspectos Juridicos

No ambito das relacBes laborais, perante qualquer acto discriminatério praticado pelo
empregador que prejudique o trabalhador, em especial no acesso ao emprego e no tra-
balho, quais os meios e mecanismos legais que poderdo ser accionados?

O artigo 22° do Cdédigo do Trabalho (aprovado pela Lei n.° 99/2003, de 27 de Agosto) con-
sagra o direito a igualdade no acesso ao emprego e no trabalho.

De acordo com o estatuido naquele preceito, todos os trabalhadores tém direito a igualdade de
oportunidades e de tratamento no que se refere ao acesso ao emprego, a formagédo e pro-
mocao profissionais e as condi¢des de trabalho.

Nenhum trabalhador ou candidato a emprego pode ser privilegiado, beneficiado, prejudicado,
privado de qualquer direito ou isento de qualquer dever em razdo, nomeadamente, de as-
cendéncia, idade, sexo, orientacdo sexual, estado civil, situagdo familiar, patriménio genético,
capacidade de trabalho reduzida, deficiéncia, doenca cronica, nacionalidade, origem étnica,
religido, convicg¢des politicas ou ideoldgicas e filiagdo sindical.

O empregador estd, assim, expressamente proibido de praticar qualquer discriminacao, directa
ou indirecta, baseada, nomeadamente, na ascendéncia, idade, sexo, orientacdo sexual,
estado civil, situacdo familiar, patriménio genético, capacidade de trabalho reduzida, deficién-
cia ou doenca cronica, nacionalidade, origem étnica, religido, conviccbes politicas ou ideolégi-
cas e filiagédo sindical.

Excepciona-se, no entanto, porquanto ndo discriminatério, o0 comportamento baseado num dos
factores acima indicados, sempre que, em virtude da natureza das actividades profissionais
em causa ou do contexto da sua execucao, esse factor constitua um requisito justificavel e de-
terminante para o exercicio da actividade profissional, devendo o objectivo ser legitimo e o
requisito proporcional.

O artigo 26° do Cdédigo do Trabalho vem, por seu turno, prever expressamente, que “a pratica
de qualquer acto discriminatério lesivo de um trabalhador ou candidato a emprego confere-lhe
o direito a uma indemnizacao, por danos patrimoniais e ndo patrimoniais, nos termos gerais”.

Estendendo a aplicagdo dos principios gerais da responsabilidade civil a factos ocorridos no
ambito laboral, o artigo 26° vem resolver algumas duvidas que se suscitavam no ambito de
certos aspectos da relagéo de trabalho, em especial na parte respeitante a danos nao patrimo-
niais.

De acordo com o estatuido nos artigos 642° e 646° do Cddigo do Trabalho, constituem contra-
ordenagfes muito graves e graves (cuja aplicacao esta cometida a Inspeccao-Geral do Tra-
balho), a violacdo das normas, previstas no Cédigo do Trabalho, relativas a igualdade e aos
trabalhadores com deficiéncia. Encontra-se, igualmente, previsto que a decisdo condenatdria
proferida por aquela entidade administrativa podera ser objecto de publicidade.



Tendo em conta as normas supra mencionadas e de acordo com o preceituado no artigo 20°
da Constituicdo da Republica Portuguesa (sob a epigrafe de “Acesso ao direito e tutela jurisdi-
cional efectiva”), cumpre salientar que, a todos os cidadaos, é assegurado o acesso ao direito
e aos tribunais para defesa dos seus direitos e interesses legalmente protegidos.

Na decorréncia do principio supra referido, todas as pessoas, incluindo aquelas que, por al-
gum motivo, sejam portadores de qualquer tipo de deficiéncia, tém acesso, em igualdade de
direitos e circunstancias, aos meios jurisdicionais e a tutela efectiva dos seus direitos e inter-
esses legitimamente protegidos.

A Unica especificidade prende-se com a questao da capacidade judiciaria.

Neste dominio cumpre referir o estatuido no Cadigo de Processo Civil: “Os incapazes s po-
dem estar em juizo por intermédio dos seus representantes, ou autorizados pelo seu curador,
excepto quanto aos actos que possam exercer pessoal e livremente” — artigo 10° n.° 1.

Assim, em termos genéricos, quem, por sentenca transitada em julgado, se encontrar inca-
pacitado (interdito ou inabilitado), tera de se fazer representar em juizo por outrém.

Os mecanismos e meios previstos na Lei ao dispor de quem se considera discriminado po-
derdo passar pelo:

* recurso as instancias judiciais, nomeadamente aos Tribunais, quer na sua vertente
Civel (Tribunais Civeis) como Laboral (Tribunais do Trabalho);

* recurso, mediante o exercicio do direito de queixa e perante qualquer accdo ou
omissao dos poderes publicos, ao Provedor de Justica (cfr. artigo 23° da Constituicdo
da Republica Portuguesa e Lei n.° 9/91, de 9 de Abril (Estatuto do Provedor de
Justica)) — saliente-se, no entanto que aquele 6rgdo apenas tem competéncia para
emitir recomendacoes;

e controlo administrativo por parte da "Inspeccédo-Geral do Trabalho" como garante do
cumprimento e o respeito, por parte dos empregadores, das suas obrigacdes legais, e
com competéncia para a aplicacdo de san¢Bes administrativas, mormente, coimas.

Em conclusdo, existindo violagdo dos direitos relativos a igualdade, ndo discriminagéo dos tra-
balhadores e protec¢do do patriménio genético, 0 empregador, para além de estar sujeito ao
pagamento de coimas, pode ter de indemnizar o trabalhador pelos danos patrimoniais e ndo
patrimoniais (dor, vexame, vergonha, desprezo) que sofreu.
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DIRECTIVA 2000/78/CE DO CONSELHO
de 27 de Novembro de 2000
que estabelece um quadro geral de igualdade de tratamento no emprego e na actividade profissional

O CONSELHO DA UNIAO EUROPEIA,

Tendo em conta o Tratado que institui a Comunidade Europeia,
e, nomeadamente, o seu artigo 13.°,

Tendo em conta a proposta da Comissdo (1),

Tendo em conta o parecer do Parlamento Europeu (%),

Tendo em conta o parecer do Comité Econémico e Social (%),

Tendo em conta o parecer do Comité das Regides (%),

Considerando o seguinte:

1)

Nos termos do artigo 6.° do Tratado da Unido Europeia,
a Unido Europeia assenta nos principios da liberdade, da
democracia, do respeito pelos direitos do Homem e
pelas liberdades fundamentais, bem como do Estado de
direito, principios estes que sio comuns aos Estados-
-Membros; a Unido respeita os direitos fundamentais tal
como os garante a Conveng¢do Europeia para a Protec¢do
dos Direitos do Homem e das Liberdades Fundamentais
e como resultam das tradi¢des constitucionais comuns
aos Estados-Membros, enquanto principios gerais do
direito comunitdrio.

O principio da igualdade de tratamento entre homens e
mulheres estd consagrado em virios textos da legislagio
comunitdria, nomeadamente na Directiva 76/207|CEE
do Conselho, de 9 de Fevereiro de 1976, relativa a
concretizagdo do principio da igualdade de tratamento
entre homens e mulheres no que se refere ao acesso ao
emprego, a formagdo e promocdo profissionais e as
condi¢des de trabalho (%).

Na aplicagdo do principio da igualdade de tratamento, a
Comunidade deverd, nos termos do n.° 2 do artigo 3.°
do Tratado CE, procurar eliminar as desigualdades e
promover a igualdade entre homens e mulheres, em
especial dado que as mulheres sdo frequentemente
vitimas de discriminacdo de mdltipla indole.

O direito das pessoas a igualdade perante a lei e a
protecgdo contra a discriminagdo constitui um direito
universal, reconhecido pela Declaragio Universal dos
Direitos do Homem, pela Convengdo das Nagdes Unidas
sobre a eliminacdo de todas as formas de discriminagdo
contra as mulheres, pelos pactos internacionais das
Nacdes Unidas sobre os direitos civis e politicos e sobre
os direitos econdmicos, sociais e culturais, e pela
Convencdo para a protecdo dos Direitos do Homem e
das liberdades fundamentais, de que todos os Estados-
-Membros sdo signatdrios. A Convengdo n.° 111 da

() JO C 177 E de 27.6.2000, p. 42.

(?) Parecer emitido em 12 de Outubro de 2000 (ainda ndo publicado

no Jornal Oficial).

() JO C 204 de 18.7.2000, p. 82.
() JO C 226 de 8.8.2000, p. 1.
() JO L 39 de 14.2.1976, p. 40.

(10)

(11)

Organizagdo Internacional de Trabalho proibe a discri-
minacdo em matéria de emprego e actividade profissio-
nal.

Importa respeitar esses direitos e liberdades fundamen-
tais. A presente directiva em nada prejudica a liberdade
de associa¢do, incluindo o direito de, com outrem,
fundarem sindicatos e de neles se filiarem para a defesa
dos seus interesses.

A Carta Comunitdria dos direitos sociais fundamentais
dos trabalhadores reconhece a importancia da luta
contra todas as formas de discriminagdo, nomeada-
mente, a necessidade de tomar medidas adequadas em
prol da integracdo social e econdmica das pessoas idosas
e das pessoas deficientes.

O Tratado CE inclui entre os seus objectivos a promogdo
de uma estratégia coordenada entre as politicas de
emprego dos Estados-Membros. Para esse efeito, foi inte-
grado no Tratado CE um novo titulo, relativo ao
emprego, que visa desenvolver uma estratégia coorde-
nada para o emprego e, em especial, promover uma
méo-de-obra qualificada, formada e susceptivel de adap-
tacdo.

As Orientagdes para as Politicas de Emprego em 2000,
aprovadas pelo Conselho Europeu de Helsinquia, de 10 e
11 de Dezembro de 1999, sublinham a necessidade de
promover um mercado de trabalho favordvel a insercio
social, através da definicio de um conjunto coerente de
politicas destinadas a combater a discriminac¢o de deter-
minados grupos, como as pessoas deficientes, e realgam
igualmente a necessidade de prestar especial atencdo ao
apoio aos trabalhadores mais velhos, para aumentar a
sua participagdo na vida activa.

O emprego e a actividade profissional sdo elementos
importantes para garantir a igualdade de oportunidades
para todos e muito contribuem para promover a plena
participacdo dos cidaddos na vida econdmica, cultural e
social, bem como o seu desenvolvimento pessoal.

Em 29 de Junho de 2000, o Conselho aprovou a Direc-
tiva 2000/43/CE, que aplica o principio da igualdade de
tratamento entre as pessoas sem distingdo de origem
racial ou étnica (%), e que assegura jd a protec¢do contra
essas discriminagdes no dominio do emprego e da activi-
dade profissional.

A discriminacdo baseada na religido ou nas convicgdes,
numa deficiéncia, na idade ou na orientagdo sexual pode
comprometer a realizacdo dos objectivos do Tratado CE,
nomeadamente a promogdo de um elevado nivel de

() JO L 180 de 19.7.2000, p. 22.
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(14)

(15)

(16)

17)

(18)

(19)

emprego e de proteccdo social, o aumento do nivel e da
qualidade de vida, a coesio econdmica e social, a solida-
riedade e a livre circulagdo das pessoas.

Para o efeito, devem ser proibidas em toda a Comuni-
dade quaisquer formas de discriminagdo directa ou indi-
recta baseadas na religido ou nas convic¢des, numa defi-
ciéncia, na idade ou na orientacio sexual, nos dominios
abrangidos pela presente directiva. Esta proibicio de
discriminacdo deve-se aplicar igualmente aos nacionais
de paises terceiros, mas ndo abrange as diferengas de
tratamento em razdo da nacionalidade nem prejudica as
disposi¢des que regem a entrada e a estadia de nacionais
de paises terceiros e o seu acesso ao emprego e a activi-
dade profissional.

A presente directiva ndo é aplicdvel aos regimes de
seguranca social e de protecgdo social cujas regalias ndo
sejam equiparadas a remuneragdo, na acep¢io dada a
este termo para efeitos de aplicagdo do artigo 141.° do
Tratado CE, nem aos pagamentos de qualquer espécie,
efectuados pelo Estado, que tenham por objectivo o
acesso a0 emprego ou a manutencdo no emprego.

A presente directiva ndo afecta as disposicdes nacionais
que fixam as idades da reforma.

A apreciagdo dos factos dos quais se pode presumir que
houve discriminacdo directa ou indirecta é da compe-
téncia dos 6rgdos judiciais ou de outros 6rgdos compe-
tentes, a nivel nacional, de acordo com as normas ou as
préticas nacionais, que podem prever, em especial, que a
discriminagdo indirecta possa ser estabelecida por quais-
quer meios e, inclusive, com base em dados estatisticos.

A adopgio de medidas de adaptacdo do local de trabalho
as necessidades das pessoas deficientes desempenha um
papel importante na luta contra a discriminacdo em
razdo da deficiéncia.

Sem prejuizo da obrigagdo de prever adaptagdes razod-
veis para as pessoas deficientes, a presente directiva ndo
exige o recrutamento, a pPromoc¢do ou a manutencdo
num emprego, nem a formagdo, de uma pessoa que nio
seja competente, capaz ou disponivel para cumprir as
fungdes essenciais do lugar em causa ou para receber
uma dada formacio.

A presente directiva ndo poderd ter por efeito, designa-
damente, que as forgas armadas, os servicos de policia,
prisionais ou de socorro sejam obrigados a recrutar ou a
manter no seu posto de trabalho pessoas sem as capaci-
dades necessdrias para o exercicio de todas as funcdes
que possam ter de exercer, no ambito do objectivo
legitimo de manter a operacionalidade dos respectivos
Servicos.

Além disso, para que os Estados-Membros possam conti-
nuar a manter a capacidade das suas forcas armadas,
estes podem optar por ndo aplicar as disposi¢des da
presente directiva que se referem as deficiéncias e a
idade, a totalidade ou a parte das suas forcas armadas.
Os Estados-Membros que tomarem esta op¢io deverdo
definir o ambito de aplicagdo desta derrogagdo.

(20)

(21)

(22)

(23)

(24)

(25)

(26)

E necessirio prever medidas apropriadas, ou seja,
medidas eficazes e préticas destinadas a adaptar o local
de trabalho em fungdo da deficiéncia, por exemplo,
adaptacdes das instalacdes ou dos equipamentos, dos
ritmos de trabalho, da atribuicio de fung¢des, ou da
oferta de meios de formacdo ou de enquadramento.

Para determinar se as medidas em causa sdo fonte de
encargos desproporcionados, dever-se-do considerar,
designadamente, os custos financeiros e outros envol-
vidos, a dimensdo e os recursos financeiros da organi-
zacdo ou empresa e a eventual disponibilidade de fundos
publicos ou de outro tipo de assisténcia.

A presente directiva ndo prejudica as legisla¢des nacio-
nais em matéria de estado civil nem as prestacdes delas
decorrentes.

Em circunstancias muito limitadas, podem justificar-se
diferengas de tratamento sempre que uma caracteristica
relacionada com a religido ou as convicgdes, com uma
deficiéncia, com a idade ou com a orientacdo sexual
constitua um requisito genuino e determinante para o
exercicio da actividade profissional, desde que o objec-
tivo seja legitimo e o requisito proporcional. Essas
circunstancias devem ser mencionadas nas informacdes
fornecidas pelos Estados-Membros a Comisséo.

A Unido Europeia, na sua Declaragdo n.° 11, relativa ao
estatuto das Igrejas e das organizagdes ndo confessionais,
anexa a acta final do Tratado de Amesterddo, reconhece
explicitamente que respeita e ndo afecta o estatuto de
que gozam, ao abrigo do direito nacional, as Igrejas e
associagdes ou comunidades religiosas nos Estados-
-Membros, e que respeita igualmente o estatuto das
organizacdes filosoficas e ndo confessionais. Nesta pers-
pectiva, os Estados-Membros podem manter ou prever
disposicdes especificas sobre os requisitos profissionais
essenciais, legitimos e justificados, susceptiveis de serem
exigidos para o exercicio de uma actividade profissional
nos respectivos territorios.

A proibicdo de discriminagdes relacionadas com a idade
constitui um elemento essencial para atingir os objec-
tivos estabelecidos pelas orientagdes para o emprego e
encorajar a diversidade no emprego. Todavia, em deter-
minadas circunstincias, podem-se justificar diferencas de
tratamento com base na idade, que implicam a exis-
téncia de disposicdes especificas que podem variar
consoante a situagdo dos Estados-Membros. Urge pois
distinguir diferencas de tratamento justificadas, nomea-
damente por objectivos legitimos de politica de
emprego, do mercado de trabalho e da formagdo profis-
sional, de discriminagdes que devem ser proibidas.

A proibicio da discriminagio ndo deve prejudicar a
manutencio ou a adopcio de medidas tendentes a
prevenir ou compensar as desvantagens sofridas por um
grupo de pessoas com uma religido ou convicgdes, defi-
ciéncia, idade ou orientacdo sexual determinadas,
podendo essas medidas permitir a existéncia de organi-
zacOes de pessoas com uma religido ou convic¢des, defi-
ciéncia, idade ou orientagio sexual determinadas,
quando o seu objectivo principal seja responder as
necessidades especificas dessas pessoas.
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(27)  Na Recomendagdo 86/379/CEE, de 24 de Julho de 1986 (36) Os Estados-Membros podem confiar aos parceiros

(29)

(30)

(31)

(32)

(33)

(34)

(35)

sobre o emprego dos deficientes na Comunidade ('), o
Conselho estabeleceu um quadro de orientagio que
enumera exemplos de acgles positivas destinadas a
promover o emprego e a formagdo das pessoas defi-
cientes e, na sua Resolucio de 17 de Junho de 1999
sobre a igualdade de oportunidades de emprego para
pessoas deficientes (?), afirmou a importancia de prestar
especial aten¢do, nomeadamente, ao recrutamento, a
manutenc¢io no emprego, a formagio e a aprendizagem
ao longo da vida, das pessoas deficientes.

A presente directiva fixa requisitos minimos, deixando
por isso aos Estados-Membros a possibilidade de intro-
duzir ou manter disposi¢des mais favordveis. A execucio
da presente directiva ndo poderd justificar qualquer
regressdo relativamente a situagdo que ja existe em cada
Estado-Membro.

As pessoas que tenham sido vitimas de discriminacio
em razdo da religido, das convicgdes, de uma deficiéncia,
da idade ou da orientagdo sexual devem dispor de meios
de proteccdo juridica adequados. Para assegurar um nivel
de protecgdo mais eficaz, as associagdes ou as pessoas
colectivas devem igualmente ficar habilitadas a instaurar
acgdes, nos termos estabelecidos pelos Estados-
-Membros, em nome ou em prol de uma vitima, sem
prejuizo das regras processuais nacionais relativas a
representagido e a defesa em tribunal.

A aplicacdo efectiva do principio da igualdade exige uma
protecgdo judicial adequada contra actos de retaliagdo.

Impde-se a adaptagdo das regras relativas ao 6nus da
prova em caso de presuncdo de discrimina¢do e, nos
casos em que essa situagdo se verifique, a aplicagdo
efectiva do principio da igualdade de tratamento exige
que o 6nus da prova incumba a parte demandada. Nio
cabe, contudo, a parte demandada provar que a parte
demandante pertence a uma dada religido, possui deter-
minadas convicgdes, apresenta uma dada deficiéncia ou
tem uma determinada idade ou orientagdo sexual.

Os Estados-Membros podem decidir ndo aplicar as
regras relativas ao 6nus da prova nos processos em que
a averiguagdo dos factos caiba ao tribunal ou a instincia
competente. Os processos em questdo sdo aqueles em
que a parte demandante estd dispensada de provar os
factos cuja averiguagdo incumbe ao tribunal ou a
instancia competente.

Os Estados-Membros devem promover o didlogo entre
0s parceiros sociais e, no quadro das praticas nacionais,
com as organizagdes ndo governamentais para analisar
as diferentes formas de discriminagdo no local de
trabalho e para as combater.

A necessidade de promover a paz e a reconcilia¢do entre
as principais comunidades da Irlanda do Norte requer a
inser¢do de disposi¢des particulares na presente direc-
tiva.

Devem ser estabelecidas pelos Estados-Membros sangdes
eficazes, proporcionadas e dissuasivas a aplicar em caso
de incumprimento das obrigagdes decorrentes da
presente directiva.

L 225 de 12.8.1986, p. 43.
C 186 de 2.7.1999, p. 3.

sociais, a pedido conjunto destes, a aplicagdo da presente
directiva no que se refere as disposicdes que sdo do
ambito de convengBes colectivas, desde que sejam
tomadas todas as disposi¢des necessdrias para que
possam garantir, a todo o tempo, os resultados impostos
pela presente directiva.

(37)  Segundo o principio da subsidiariedade, consagrado no
artigo 5.° do Tratado CE, o objectivo da presente direc-
tiva, ou seja, a criagdo, na Comunidade, de um campo de
accdo no que se refere a igualdade no emprego e na
actividade profissional, ndo pode ser suficientemente
realizado pelos Estados-Membros, podendo pois, devido
a dimensio e aos efeitos da acgdo, ser melhor alcangado
ao nivel comunitario. Segundo o principio da proporcio-
nalidade, consagrado no mesmo artigo, a presente direc-
tiva ndo excede o necessdrio para atingir aquele objec-
tivo,

ADOPTOU A PRESENTE DIRECTIVA:

CAPITULO 1

DISPOSICOES GERAIS

Artigo 1.°
Objecto

A presente directiva tem por objecto estabelecer um quadro
geral para lutar contra a discrimina¢do em razdo da religido ou
das convicgdes, de uma deficiéncia, da idade ou da orientacio
sexual, no que se refere a0 emprego e a actividade profissional,
com vista a poér em pratica nos Estados-Membros o principio
da igualdade de tratamento.

Artigo 2.°
Conceito de discriminagio

1.  Para efeitos da presente directiva, entende-se por «prin-
cipio da igualdade de tratamento» a auséncia de qualquer discri-
minagdo, directa ou indirecta, por qualquer dos motivos refe-
ridos no artigo 1.°

2. Para efeitos do n.° 1:

a) Considera-se que existe discrimina¢do directa sempre que,
por qualquer dos motivos referidos no artigo 1., uma
pessoa seja objecto de um tratamento menos favoravel do
que aquele que ¢, tenha sido ou possa vir a ser dado a outra
pessoa em situa¢do comparavel;

b) Considera-se que existe discriminacdo indirecta sempre que
uma disposi¢do, critério ou prética aparentemente neutra
seja susceptivel de colocar numa situagio de desvantagem
pessoas com uma determinada religido ou convic¢des, com
uma determinada deficiéncia, pessoas de uma determinada
classe etdria ou pessoas com uma determinada orientagdo
sexual, comparativamente com outras pessoas, a nio ser
que:

i) essa disposicdo, critério ou pratica sejam objectivamente
justificados por um objectivo legitimo e que os meios
utilizados para o alcancar sejam adequados e necessdrios,
ou que,
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ii) relativamente as pessoas com uma determinada defici-
éncia, a entidade patronal, ou qualquer pessoa ou organi-
zacdo a que se aplique a presente directiva, seja obrigada,
por forca da legislacio nacional, a tomar medidas
adequadas, de acordo com os principios previstos no
artigo 5.°, a fim de eliminar as desvantagens decorrentes
dessa disposicdo, critério ou pratica.

3. O assédio ¢ considerado discriminacdo, na acepcio do
n.° 1, sempre que ocorrer um comportamento indesejado rela-
cionado com um dos motivos referidos no artigo 1.°, com o
objectivo ou o efeito de violar a dignidade de uma pessoa e de
criar um ambiente de trabalho intimidativo, hostil, degradante,
humilhante ou destabilizador. Neste contexto, o conceito de
«assédio» pode ser definido em conformidade com as legisla-
¢des e praticas nacionais dos Estados-Membros.

4. Uma instrucdo no sentido de discriminar pessoas por um
dos motivos referidos no artigo 1.° é considerada discriminagdo
na acepgio do n.° 1.

5. A presente directiva ndo afecta as medidas previstas na
legislagdo nacional que, numa sociedade democrdtica, sejam
necessarias para efeitos de seguranga publica, defesa da ordem
e prevengdo das infraccdes penais, proteccio da satide e
protec¢do dos direitos e liberdades de terceiros.

Artigo 3.°
Ambito de aplicagio

1.  Dentro dos limites das competéncias atribuidas a Comu-
nidade, a presente directiva é aplicdvel a todas as pessoas, tanto
no sector publico como no privado, incluindo os organismos
publicos, no que diz respeito:

a) As condi¢des de acesso ao emprego, ao trabalho indepen-
dente ou a actividade profissional, incluindo os critérios de
selecgdo e as condigBes de contratacdo, seja qual for o ramo
de actividade e a todos os niveis da hierarquia profissional,
incluindo em matéria de promogio;

b) Ao acesso a todos os tipos e a todos os niveis de orientagdo
profissional, formacdo profissional, formagio profissional
avangada e reconversdo profissional, incluindo a aquisi¢do
de experiéncia pratica;

¢) As condigdes de emprego e de trabalho, incluindo o despe-
dimento e a remuneragio;

d) A filiacio ou envolvimento numa organizagio de trabalha-
dores ou patronal, ou em qualquer organizacio cujos
membros exercam uma profissio especifica, incluindo as
regalias concedidas por essas organizagdes.

2. A presente directiva ndo inclui as diferengas de trata-
mento baseadas na nacionalidade e nio prejudica as disposi-
¢Oes e condicdes relativas a entrada e residéncia de nacionais de
paises terceiros e pessoas apdtridas no territorio dos Estados-
-Membros, nem qualquer tratamento que decorra do estatuto
juridico dos nacionais de paises terceiros e das pessoas
apatridas em causa.

3. A presente directiva ndo ¢ aplicdvel aos pagamentos de
qualquer espécie efectuados pelos regimes puiblicos ou equipa-
rados, incluindo os regimes ptiblicos de seguranca social ou
proteccdo social.

4.  Os Estados-Membros podem prever que a presente direc-
tiva ndo seja aplicavel as forgas armadas, no que se refere as
discriminagdes baseadas numa deficiéncia ou na idade.

Artigo 4.°
Requisitos para o exercicio de uma actividade profissional

1. Sem prejuizo do disposto nos n.> 1 e 2 do artigo 2.°, os
Estados-Membros podem prever que uma diferenca de trata-
mento baseada numa caracteristica relacionada com qualquer
dos motivos de discriminacdo referidos no artigo 1.° ndo cons-
tituird discriminacdo sempre que, em virtude da natureza da
actividade profissional em causa ou do contexto da sua
execucdo, essa caracteristica constitua um requisito essencial e
determinante para o exercicio dessa actividade, na condigio de
o objectivo ser legitimo e o requisito proporcional.

2. Os Estados-Membros podem manter na sua legislagio
nacional em vigor a data de aprovagdo da presente directiva, ou
prever em futura legislagio que retome as praticas nacionais
existentes a data de aprovagdo da presente directiva, disposi-
¢des em virtude das quais, no caso das actividades profissionais
de igrejas e de outras organizagdes publicas ou privadas cuja
ética seja baseada na religido ou em convicgdes, uma diferenca
de tratamento baseada na religido ou nas convicgdes de uma
pessoa ndo constitua discriminacdo sempre que, pela natureza
dessas actividades ou pelo contexto da sua execucdo, a religido
ou as convicgdes constituam um requisito profissional essen-
cial, legitimo e justificado no 4mbito da ética da organizagio.
Esta diferenca de tratamento deve ser exercida no respeito das
disposi¢des e dos principios constitucionais dos Estados-
-Membros, bem como dos principios gerais do direito comuni-
tdrio, e ndo pode justificar uma discriminagdo baseada noutro
motivo.

Sob reserva de outras disposicdes da presente directiva as
igrejas e as outras organizacdes puiblicas ou privadas cuja ética
é baseada na religido ou nas conviccdes, actuando de acordo
com as disposi¢des constitucionais e legislativas nacionais,
podem, por conseguinte, exigir das pessoas que para elas traba-
lham uma atitude de boa fé e de lealdade perante a ética da
organizagao.

Artigo 5.°
Adaptagdes razodveis para as pessoas deficientes

Para garantir o respeito do principio da igualdade de trata-
mento relativamente as pessoas deficientes, sio previstas adap-
tacOes razodveis. Isto quer dizer que a entidade patronal toma,
para o efeito, as medidas adequadas, em fungio das necessi-
dades numa situacdo concreta, para que uma pessoa deficiente
tenha acesso a um emprego, o possa exercer ou nele progredir,
ou para que lhe seja ministrada formacio, excepto se essas
medidas implicarem encargos desproporcionados para a enti-
dade patronal. Os encargos ndo sdo considerados despropor-
cionados quando forem suficientemente compensados por
medidas previstas pela politica do Estado-Membro em causa
em matéria de pessoas deficientes.

Artigo 6.°

Justificacio das diferencas de tratamento com base na
idade

1.  Sem prejuizo do disposto no n.° 2 do artigo 2.2, os
Estados-Membros podem prever que as diferencas de trata-
mento com base na idade ndo constituam discriminacio se
forem objectiva e razoavelmente justificadas, no quadro do
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direito nacional, por um objectivo legitimo, incluindo objec-
tivos legitimos de politica de emprego, do mercado de trabalho
e de formacdo profissional, e desde que os meios para realizar
esse objectivo sejam apropriados e necessarios.

Essas diferengas de tratamento podem incluir, designadamente:

a) O estabelecimento de condi¢des especiais de acesso ao
emprego e a formagdo profissional, de emprego e de
trabalho, nomeadamente condi¢des de despedimento e
remuneracdo, para os jovens, os trabalhadores mais velhos e
os que tém pessoas a cargo, a fim de favorecer a sua
inser¢do profissional ou garantir a sua protec¢io;

b) A fixagdo de condi¢des minimas de idade, experiéncia
profissional ou antiguidade no emprego para o acesso ao
emprego ou a determinadas regalias associadas ao emprego;

¢) A fixa¢do de uma idade maxima de contratacio, com base
na formagdo exigida para o posto de trabalho em questio
ou na necessidade de um periodo razodvel de emprego
antes da reforma.

2. Sem prejuizo do disposto no n.° 2 do artigo 2.° os
Estados-Membros podem prever que ndo constitua discrimi-
nacgdo baseada na idade, a fixagdo, para os regimes profissionais
de seguranga social, de idades de adesio ou direito as presta-
¢des de reforma ou de invalidez, incluindo a fixagdo, para esses
regimes, de idades diferentes para trabalhadores ou grupos ou
categorias de trabalhadores, e a utilizagdo, no mesmo ambito,
de critérios de idade nos cdlculos actuariais, desde que tal ndo
se traduza em discriminagdes baseadas no sexo.

Artigo 7.°
Accido positiva e medidas especificas

1. A fim de assegurar a plena igualdade na vida activa, o
principio da igualdade de tratamento ndo obsta a que os
Estados-Membros mantenham ou adoptem medidas especificas
destinadas a prevenir ou compensar desvantagens relacionadas
com qualquer dos motivos de discriminacio referidos no artigo
1.

2. No que respeita as pessoas deficientes, o principio da
igualdade de tratamento ndo afecta o direito dos Estados-
-Membros de manterem ou adoptarem disposicdes em matéria
de protecgdo da satide e da seguranca no local de trabalho nem
medidas destinadas a criar ou a manter disposicdes ou facili-
dades para salvaguardar ou fomentar a sua inser¢do no mundo
do trabalho.

Artigo 8.°
Requisitos minimos

1. Os Estados-Membros podem introduzir ou manter dispo-
sigdes relativas a proteccdo do principio da igualdade de trata-
mento mais favordveis do que as estabelecidas na presente
directiva.

2. A aplicacdo da presente directiva no constituird em caso
algum motivo para uma redugio do nivel de protecgio contra
a discrimina¢do que ¢ ja proporcionado nos Estados-Membros
nos dominios abrangidos pela presente directiva.

CAPITULO 1I

VIAS DE RECURSO E EXECUCAO

Artigo 9.°
Defesa dos direitos

1. Os Estados-Membros tomam as medidas necessdrias para
assegurar que todas as pessoas que se considerem lesadas pela
ndo aplicagdo, no que lhes diz respeito, do principio da igual-
dade de tratamento, possam recorrer a processos judiciais e/ou
administrativos, incluindo, se considerarem adequado, os
processos de conciliagdo, para exigir o cumprimento das obri-
gacdes impostas pela presente directiva, mesmo depois de
extintas as relagdes no ambito das quais a discriminagdo tenha
alegadamente ocorrido.

2. Os Estados-Membros tomam as medidas necessdrias para
que as associagdes, organizagdes e outras entidades legais que,
de acordo com os critérios estabelecidos na respectiva legis-
lagdo nacional, possuam um interesse legitimo em assegurar o
cumprimento do disposto na presente directiva, possam
intervir em processos judiciais e/ou administrativos previstos
para impor o cumprimento das obrigacdes impostas pela
presente directiva, em nome ou em apoio da parte deman-
dante, e com a aprovagio desta.

3. Osn.® 1 e 2 ndo prejudicam as regras nacionais relativas
aos prazos concedidos para a interposi¢do de recursos relacio-
nados com o principio da igualdade de tratamento.

Attigo 100
Onus da prova

1.  Os Estados-Membros tomam as medidas necessdrias, de
acordo com os respectivos sistemas judiciais, para assegurar
que, quando uma pessoa que se considere lesada pela ndo
aplicagdo, no que lhe diz respeito, do principio da igualdade de
tratamento apresentar, perante um tribunal ou outra instincia
competente, elementos de facto constitutivos da presuncdo de
discriminacgdo directa ou indirecta, incumba a parte requerida
provar que ndo houve violagdo do principio da igualdade de
tratamento.

2. O disposto no n.° 1 ndo obsta a que os Estados-Membros
imponham um regime probatério mais favordvel a parte
demandante.

3. O disposto no n.° 1 ndo se aplica aos processos penais.

4. O disposto nos n. 1, 2 e 3 aplica-se igualmente as
acgdes judiciais intentadas nos termos do n.° 2 do artigo 9.°

5. Os Estados-Membros podem ndo aplicar o disposto no
n.° 1 nas acgdes em que a averiguagdo dos factos incumbe ao
tribunal ou a instdncia competente.

Artigo 11.°
Protec¢io contra actos de retaliagio

Os Estados-Membros introduzem nos seus sistemas legais as
medidas necessdrias para proteger os trabalhadores contra o
despedimento ou outras formas de tratamento desfavordveis
adoptadas pela entidade patronal em reac¢do a uma queixa a
nivel da empresa ou a uma acgdo judicial destinada a exigir o
cumprimento do principio da igualdade de tratamento.
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Artigo 12.°
Divulgacio da informacio

Os Estados-Membros asseguram que as disposi¢des adoptadas
por forca da presente directiva, bem como as que ja se encon-
tram em vigor nesta matéria sejam levadas ao conhecimento
dos interessados, por todos os meios adequados, por exemplo
no local de trabalho, e em todo o seu territério.

Artigo 13.°
Didlogo social

1. Os Estados-Membros tomam as medidas adequadas para,
de acordo com as suas tradi¢des e prdticas nacionais, promover
o didlogo entre os parceiros sociais, com vista a promocdo da
igualdade de tratamento, designadamente através da monitori-
zacdo das préticas no local de trabalho, de convencdes colec-
tivas, de cddigos de conduta, da investigacio e do intercimbio
de experiéncias e boas préticas.

2. Sempre que compativel com as respectivas tradigdes e
préticas nacionais, os Estados-Membros incentivam o0s
parceiros sociais, sem prejuizo da respectiva autonomia, a cele-
brarem ao nivel apropriado acordos que estabelecam regras de
combate a discriminacdo nos dominios referidos no artigo 3.°
que estejam incluidos no dmbito da negociacio colectiva. Estes
acordos respeitardo os requisitos minimos estabelecidos na
presente directiva e nas medidas nacionais de execugio.

Artigo 14.°
Didlogo com organiza¢des ndo governamentais

Os Estados-Membros incentivam o didlogo com as organiza-
¢des ndo governamentais adequadas que, de acordo com o
direito e a pratica nacionais, possuam legitimo interesse em
contribuir para a luta contra a discriminagdo baseada num dos
motivos enunciados no artigo 1.°, com vista a promover o
principio da igualdade de tratamento.

CAPITULO 1II

DISPOSICOES ESPECIAIS

Artigo 15.°
Irlanda do Norte

1.  Para fazer face a sub-representagdo de uma das principais
comunidades religiosas nos servicos de policia da Irlanda do
Norte, as diferencas de tratamento em matéria de recrutamento
para esses servicos, nomeadamente de pessoal de apoio, ndo
constituem discrimina¢do, na medida em que essas diferengas
de tratamento sejam expressamente autorizadas pela legislacdo
nacional.

2. A fim de manter o equilibrio das possibilidades de
emprego para os docentes na Irlanda do Norte e, simultanea-
mente, contribuir para superar as divisdes historicas entre as
principais comunidades religiosas presentes no territorio, as
disposi¢des da presente directiva em matéria de religido e de
convicgdes ndo sdo aplicdveis ao recrutamento de docentes
para as escolas da Irlanda do Norte, na medida em que tal seja
expressamente autorizado pela legislagdo nacional.

CAPITULO IV

DISPOSICOES FINAIS

Artigo 16.°
Cumprimento

Os Estados-Membros tomam as medidas necessérias para asse-
gurar que:

a) Sejam suprimidas as disposi¢des legislativas, regulamentares
e administrativas contrdrias ao principio da igualdade de
tratamento;

b) Sejam ou possam ser declaradas nulas e sem efeito, ou
revistas, as disposi¢des contrdrias ao principio da igualdade
de tratamento que figurem nos contratos ou convengdes
colectivas, nos regulamentos internos das empresas, bem
como nos estatutos das profissdes independentes e liberais e
das organizacdes patronais e de trabalhadores.

Artigo 17.°
Sancoes

Os Estados-Membros determinam o regime de sangdes apli-
cavel as violagdes das disposi¢des nacionais aprovadas em
execucdo da presente directiva, e adoptam as medidas necessé-
rias para assegurar a aplicacdo dessas disposicdes. As sangdes,
em que se pode incluir o pagamento de indemnizagdes a
vitima, devem ser efectivas, proporcionadas e dissuasivas. Os
Estados-Membros notificam a Comissdo de tais disposicdes o
mais tardar em 2 de Dezembro de 2003, e notificd-la-do o mais
rapidamente possivel de qualquer posterior alteracio as
mesmas.

Artigo 18.°
Execucdo

Os Estados-Membros adoptam as disposicdes legislativas, regu-
lamentares e administrativas necessdrias para dar cumprimento
a presente directiva o mais tardar em 2 de Dezembro de 2003
ou poderdo confiar aos parceiros sociais, a pedido conjunto
destes, a execugdo da presente directiva, no que se refere as
disposi¢des que sdo do ambito de convengdes colectivas. Nesse
caso, devem assegurar que, o mais tardar em 2 de Dezembro
de 2003, os parceiros sociais tenham introduzido, por acordo,
as disposi¢des necessdrias, devendo os Estados-Membros em
causa tomar as medidas necessdrias para poderem garantir, a
todo o tempo, os resultados impostos pela presente directiva.
Do facto informardo imediatamente a Comissdo.

Para atender a condices particulares, os Estados-Membros
podem dispor, se necessdrio, de um prazo suplementar de trés
anos a contar de 2 de Dezembro de 2003, ou seja, de um total
de 6 anos, para executar as disposi¢des da presente directiva
relativas & discriminagdo baseada na idade e na deficiéncia,
devendo, nesse caso, informar imediatamente a Comissdo.
Qualquer Estado-Membro que tenha optado por recorrer a esse
prazo suplementar, deve apresentar anualmente & Comissio
um relatério sobre as medidas adoptadas para fazer face a
discriminacdo baseada na idade ou na deficiéncia e sobre os
projectos realizados tendo em vista a execugdo da directiva. A
Comissdo apresenta um relatério anual ao Conselho.
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Quando os Estados-Membros adoptarem essas disposigdes,
estas devem incluir uma referéncia a presente directiva ou ser
acompanhadas dessa referéncia aquando da sua publicacio
oficial. As modalidades dessa referéncia serdo adoptadas pelos
Estados-Membros.

Artigo 19.°
Relatério

1.  Os Estados-Membros transmitirdo a Comissdo, o mais
tardar em 2 de Dezembro de 2005 e, a partir dai, de cinco em
cinco anos, todos os dados tteis para lhe permitir elaborar um
relatério sobre a execucio da presente directiva, a apresentar ao
Parlamento Europeu e ao Conselho.

2. O relatério da Comissio atenderd, na medida do
adequado, as opinides dos parceiros sociais e das organizacdes
ndo governamentais pertinentes. De acordo com o principio da
tomada em consideragdo sistemdtica da questdo da igualdade
de oportunidades entre homens e mulheres, o relatério deverd,
nomeadamente, apresentar uma avaliagdo do impacto das
medidas tomadas sobre os homens e as mulheres. Em face das

informagdes recebidas, o relatério deve incluir, se necessdrio,
propostas tendentes a rever e actualizar a presente directiva.

Artigo 20.°
Entrada em vigor
A presente directiva entra em vigor no dia da sua publicagio
no Jornal Oficial das Comunidades Europeias.
Artigo 21.°
Destinatdrios

Os Estados-Membros sdo os destinatdrios da presente directiva.

Feito em Bruxelas, em 27 de Novembro de 2000.

Pelo Conselho
O Presidente
E. GUIGOU




