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Em 18 de Julho de 2007, a Comissdo decidiu, nos termos do artigo 262.° do Tratado que institui a Comuni-
dade Europeia, consultar o Comité Econémico e Social Europeu sobre a

«Comunicagio da Comissdo ao Conselho, ao Parlamento Europeu, ao Comité Econémico e Social e ao Comité das
Regides Aplicar o Programa Comunitdrio de Lisboa: Reduzir as disparidades salariais entre homens e mulheres».

Incumbida da preparacdo dos trabalhos correspondentes, a Seccdo Especializada de Emprego, Assuntos
Sociais e Cidadania emitiu parecer em 2 de Abril de 2008. Foi relatora Ingrid Kossler.

Na 444.: reunido plendria de 22 e 23 de Abril de 2008 (sessdo de 22 de Abril), o Comité Econdmico e
Social Europeu adoptou, por 128 votos a favor, nenhum voto contra e 3 abstengdes, o seguinte parecer.

1. Conclusdes e recomendacdes

1.1 O CESE congratula-se com a vontade politica da
Comissdo de prosseguir com a reducio das disparidades salariais
entre homens e mulheres. Considera, tal como ela, muito grave
o facto de nada apontar para que estas disparidades tenham
diminuido, isso ndo obstante as medidas adoptadas e os
recursos oportunamente disponibilizados para o efeito. E, por
conseguinte, fundamental que todas as partes interessadas
congreguem esfor¢os e provem a sua vontade de mudar real-
mente a situagdo. A estratégia de crescimento e emprego da
Unido Europeia, que tem por base a estratégia de Lisboa, cons-
titui um instrumento essencial para aumentar a igualdade de
género no mercado de trabalho e para reduzir as disparidades
salariais entre homens e mulheres. Para concretizar os objectivos
de Lisboa, assegurar o bem-estar dos cidaddos e consolidar a
competitividade da Europa no mundo, haverd que praticar a
igualdade salarial. Isso é essencial tanto para o futuro das
mulheres como dos homens.

1.2 O CESE endereca as recomendagdes seguintes para
combater esta desigualdade salarial as instituicdes europeias, aos
governos nacionais, aos Orgdos nacionais competentes pela
igualdade de género e aos parceiros sociais.

121 O CESE considera que todos os Estados-Membros
deverdo zelar pela aplicagdo do principio da igualdade de remu-
neracdo entre homens e mulheres, por trabalho igual ou de
valor igual, em conformidade com a directiva 75/117/CEE,
tanto na sua legislagdo nacional como nas convengdes colec-
tivas.

1.2.2 O CESE é de opinido que os Estados-Membros terdo de
erradicar as causas das diferencas de remuneragio explicadas
pelo facto de se valorizar diferentemente o trabalho realizado
por homens e mulheres, de haver no mercado laboral uma
divisdo de trabalho em fun¢io do género e de nio ser a mesma
a sua relacdo com a vida profissional nem tio pouco a sua
posicdo de poder e de estatuto.

1.2.3  E imprescindivel que

— a legislagdo em vigor seja aplicada efectivamente no combate
a discriminagéo salarial;

— se mantenham as possibilidades legais de accdes positivas
em favor das mulheres, nos termos do n.c 4 do artigo 141.°
do Tratado CE e sejam aplicadas realmente para facilitar as
pessoas do sexo sub-representadoo o exercicio de uma acti-
vidade profissional;

— as entidades patronais apresentem anualmente uma sinopse
dos saldrios pagos e da evolucdo salarial, que permita identi-
ficar os problemas de discriminagio baseada no género nos
sistemas de classificacio laboral e buscar as solucdes
adequadas, elaborando um programa de igualdade de género
que incorpore regimes de remuneracdo transparentes;

— os Estados-Membros providenciem pela simplificacio dos
procedimentos de recurso de uma decisdo e de dentincia de
casos de discriminagdo e que incumba a parte demandada
provar, perante o tribunal ou outra instincia competente,
que ndo houve violagio do principio da igualdade de trata-
mento, nos termos da directiva do Conselho 97/80/CE rela-
tiva ao 6nus de prova nos casos de discrimina¢do em razio
do sexo ().

1.2.4  Nas convengdes celebradas entre os parceiros sociais é
fundamental que

— sejam reforgados o didlogo social e as negocia¢des colectivas
a todos os niveis, por se tratar de mecanismos indispensaveis
para eliminar as disparidades salariais entre homens e
mulheres;

— seja efectuado um estudo rigoroso dos actuais critérios de
classificacdo laboral, suas implicagdes explicitas e implicitas
e evolugdo da carreira em fungdo do tempo de servico, da
disponibilidade e das responsabilidades pelas lides domés-
ticas;

(") Artigo 4: http:/[eur-lex.europa.cu/LexUriServ/LexUriServ.do?uri=0J:
L:1998:014:0006:0008:PT:PDF
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— haja transparéncia em relacio as disposi¢des em matéria de
informacdo e consulta dos trabalhadores e respectivos repre-
sentantes sobre a situacdo e a evolugdo das remuneragdes de
homens e mulheres na empresa;

— sejam ampliadas as medidas de combate aos estere6tipos
salariais determinados pelo género;

— haja possibilidades de hordrios flexiveis.

1.2.5  Uma vez que um mercado de trabalho igualitirio é
essencial no combate a discrepancia das remuneragdes entre os
sexos, importa

— adoptar medidas que permitam um acesso em igualdade de
condi¢des e aumentar a participagio de ambos o0s sexos no
mercado de trabalho na sua integra, tirando partido das
ajudas provenientes dos Fundos Estruturais;

— as cri jov X Xem-

dar as criancas e aos jovens de ambos os sexos bons exem
plos que os incentivem a escolher profissdes ndo tradicio-
nais;

— concretizar a igualdade de género na participacio na vida
laboral e nas possibilidades de influencid-la;

— adoptar medidas uniformes e coerentes que assegurem o
equilibrio entre vida privada e vida profissional e permitam
conciliar as responsabilidades familiares com as obrigagdes
profissionais;

— introduzir nos paises onde ainda nio exista o sistema de
licengas parentais remuneradas, adoptando, por exemplo, as
disposi¢des em vigor nas institui¢des europeias, e oferecer a
possibilidade do seu prolongamento mediante compensagio
financeira; instar os Estados-Membros a tomarem as medidas
necessdrias para facilitar o acesso de homens e mulheres a
reparti¢do da licenca parental (3);

— oferecer servicos de creches e de infantdrios bem organi-
zados e subvencionados que permitam aos pais e as mdes
continuar a exercer a sua profissio com interrup¢des de
carreira mais breves e alargar a oferta de servigos de quali-
dade e acessiveis para as pessoas dependentes e suas fami-
lias ();

— criar servicos globais subsidiados para o acolhimento e a
assisténcia de idosos e de outras pessoas que necessitem de
cuidados.

1.2.6  Os Estados-Membros terdo, além disso, de assumir a
responsabilidade

— pela divulgagio a todas as partes envolvidas das causas da
discrepancia salarial entre homens e mulheres e da discrimi-
nagdo em razido de género;

(}) Esta questdo foi incluida na agenda dos Parceiros Sociais Europeus, tal
como proposto na segunda fase de consulta dos Parceiros Sociais Euro-
eus sobre a conciliagio da vida profissional com a vida privada e fami-
ar.
A este respeito, o CESE recorda as recomendages ja feitas em diversos
pareceres anteriores, o mais recente dos quais de 13 de Fevereiro de
2008 sobre a «Proposta de Decisdo do Conselho sobre directrizes para
as politicas de emprego dos Estados-Membros (ao abrigo do artigo
128.0 do Tratado CE)», relator: Wolfgang GREIF — CESE 282/2008
(SOC/[303) in, mais especificamente ponto 2.3.

—
S
~2

— pelo intercdmbio de métodos eficazes e pelo refor¢o do
didlogo entre os Estados-Membros;

— pelo esclarecimento ndo s6 dos cidaddos em geral, mas
também dos representantes de trabalhadores e empregadores
e dos profissionais do sector da justica sobre os direitos das
pessoas vitimas de discriminagdo.

1.2.7 O Comité exorta o Instituto Europeu para a Igualdade
de Género a dar prioridade, no exercicio das suas fungdes, a
desigualdade salarial entre homens e mulheres.

1.2.8 O Comité estd preocupado com as conclusdes do rela-
torio da Comissdo sobre Igualdade entre Homens e Mulheres —
2008 (%, o qual afirma que as mulheres estio sub-representadas
em sectores fundamentais para o desenvolvimento econdémico e
geralmente bem remunerados, pelo que um dos principais desa-
fios deverd consistir no reforco da dimensdo qualitativa da igual-

dade.

1.2.9 O Comité também apoia a Plataforma Europeia das
Mulheres Cientistas (European Plataform for Women Scientists) (°),
exortando todos os implicados a nivel europeu e nacional a
prestarem atencdo particular ao papel das mulheres na ciéncia e
na investigagdo. S6 29 % dos cientistas e engenheiros da UE sdo
mulheres.

1.3 O Comité espera que a prética das institui¢des governa-
mentais dos Estados-Membros e o comportamento da classe
politica dirigente sirvam de modelo a aplicacdo dos principios
que sdo objecto do presente parecer.

1.4 O Comité reputa fundamental que se preste especial
atengdo a influéncia que os meios de comunicagio social tém
na eliminacio de imagens estereotipadas das mulheres e dos
homens e na promogdo de uma representacio de ambos os
géneros que reflicta mais correctamente o seu contributo para a
sociedade em todas as dreas

2. Introdugio

2.1 A comunicagio da Comissdo assinala que, na Unido
Europeia, as mulheres continuam a ganhar em média 15 %
menos do que os homens. A reducio das disparidades salariais
entre homens e mulheres é um dos objectivos principais do
«Roteiro para a igualdade entre homens e mulheres» para o
periodo 2006-2010 (°). O problema desta discrepancia salarial
vai muito mais longe do que o principio de saldrio igual por
trabalho igual. Uma das principais causas dessa diferenca rela-
ciona-se com a forma como sio valorizadas as competéncias
das mulheres em relagdo as dos homens. A tendéncia é que nas
profissdes dominadas pelas mulheres os saldrios s3o inferiores
as que requerem qualificagdes e experiéncia equivalentes.

(*) COM(2008 10 final de 23.1.2008.

() Ver www.epws.org.

(°) Parecer do CESE de 13 de Setembro de 2006 intitulado «Roteiro para a
igualdade entre homens e mulheres 2006-2010», relatora: Grace
Attard, in JO C 318 de 23.12.2006, p. 173-179. Sdo de referir neste
contexto também os seguintes pareceres do CESE: SOC[204, de
28 de Setembro de 2005 sobre o «Estabelecimento de um Instituto
Europeu para a Igualdade de Género, relatora Dana Stechovd, (JO C 24
de 31.1.2006); SOC/207, de 29 de Setembro de 2005, sobre «A
pobreza feminina na Europa», relatora: Brenda King (JO C 24 de
31.1.2006). Consultar igualmente, neste contexto, a Carta da Confede-
ragdo Europeia de Sindicatos (CES) sobre a integracdo da perspectiva de
género nos sindicatos, adoptada pelo Congresso da CES em Sevilha,
23 de Maio de 2007 e o Manual da Comissdo Europeia para a inte-
gracdo da perspectiva de género nas politicas comunitdrias, Julho de
2007.
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2.1.1  As disparidades salariais reflectem também uma desi-
gualdade no mercado de trabalho que afecta principalmente as
mulheres, por exemplo, quando se trata dos problemas asso-
ciados a tentativa de conciliar a vida profissional e a vida
privada. As mulheres recorrem mais frequentemente ao trabalho
a tempo parcial e a interrupcdes de carreira, o que limita as suas
possibilidades de participarem em acg¢des de formagdo continua
e tem repercussdes negativas na sua evolucdo profissional. As
mulheres ocupam mais raramente lugares de chefia e deparam
com mais obsticulos e oposi¢do a ascensio na sua carreira. Em
consequéncia, o percurso profissional das mulheres é interrom-
pido com maior frequéncia, é mais lento e mais curto e, conse-
quentemente, menos remunerador. As estatisticas revelam que
as disparidades salariais aumentam com a idade, a formagio e o
nimero de anos de servigo: estas diferencas ultrapassam os 30 %
na faixa etdria entre 50 e 59 anos e apenas de 7 % na faixa
etdria inferior a 30 anos. Essas disparidades sdo superiores a
30 % no caso dos licenciados e de 13 % no caso dos trabalha-
dores com uma educagio bésica.

2.1.2 A comunicagio estabelece quatro dreas prioritdrias:

— zelar pela aplicagdo mais consequente da legislagdo em vigor
(analisando como se poderia adaptd-la e aplici-la melhor
sensibilizando as pessoas para o problema);

— integrar o combate as disparidades salariais na politica de
emprego dos Estados-Membros (com a ajuda de meios
comunitdrios, especialmente ao abrigo do Fundo Social
Europeu) ();

— promover junto dos empregadores o principio da igualdade
salarial, designadamente através da responsabilidade social;

— fomentar o intercimbio de boas prdticas em toda a UE e
implicar nele os parceiros sociais.

2.1.3 O objectivo da comunica¢do da Comissio ¢é analisar e
desenvolver a capacidade de andlise e compreensdo dos princi-
pais factores determinantes do diferencial, a fim de identificar
possiveis acgdes para corrigi-lo. Faz questdo de mobilizar todos
os intervenientes para eliminar as disparidades salariais e realga
a necessidade de concentrar-se nos factores que estio na sua
origem.

3. Observagdes na generalidade

3.1 O Comité concorda que ¢ fundamental envolver todas as
partes nos esforcos tendentes a reduzir as disparidades salariais
entre homens e mulheres.

3.1.1  Os progressos das mulheres na formagdo, na investi-
gacdo e na actividade empresarial ndo se reflectem na sua
posicdo no mercado de trabalho. Com efeito, o coeficiente de
emprego das mulheres é inferior ao dos homens (55,7 % em
comparagdo com 70 %) e muito mais baixo ainda no caso das
mulheres de idade compreendida entre 55 e 64 anos (31,7 %).

(') Ver nota 3.

Além disso, o coeficiente de desemprego das mulheres é mais
elevado do que o dos homens (9,7 % contra 7,8 %).

3.1.2 O CESE considera que o dever dos governos nacio-
nais, dos organismos nacionais competentes pela igualdade de
género e, em particular, dos parceiros sociais de todos os
Estados-Membros ¢é empenharem-se na redugdo das diferengas
estruturais existentes que se traduzem numa segregacio por
sectores, profissdes e paradigmas laborais e procurar que os
sistemas salariais vigentes diminuam a actual desigualdade entre
homens e mulheres.

3.1.3  Os progressos das mulheres em dominios t3o essenciais
como a formagio, a investigacio e a actividade empresarial nio
se reflectem nem na sua remuneragio nem nos seus rendi-
mentos. Um dos principais motivos para explicar que as
mulheres tenham rendimentos inferiores aos dos homens ¢é estas
interromperem a sua carreira profissional para ocupar-se dos
filhos e da familia. Sdo as mulheres que ddo a luz e dedicam aos
filhos proporcionalmente muito mais tempo do que os homens.
As licengas para prestacio de cuidados aos filhos significam
periodos de trabalho mais curtos, menor experiéncia profissi-
onal e menos possibilidades de formagdo. Quanto mais tempo
se fica afastado do mercado de trabalho menos perspectivas
haverd de evolucdo salarial. As mulheres também sdo as princi-
pais responsdveis pelos cuidados a idosos e a outras pessoas que
deles necessitam.

3.1.4 A posi¢io desvantajosa das mulheres no mercado de
trabalho e o fosso salarial que dai resulta tém repercussdes nos
seus direitos de pensdo. Urge, portanto, adaptar os regimes de
pensdes ndo sé para evitar que sejam desfavorecidas as mulheres
que interrompem a sua carreira por causa de uma licenca de
maternidade ou parental, como também para garantir a igual-
dade entre homens e mulheres e aproximar-se do objectivo a
longo prazo de individualizagdo das pensdes de reforma (¥). O
facto de homens e mulheres partilharem as responsabilidades
pela familia e os filhos ndo deverd traduzir-se em desvantagens
no regime de pensdes.

4. Observagdes na especialidade

41 O Tratado de Roma consagra desde 1957, no artigo
119., o principio da igualdade de remuneragio entre homens e
mulheres por trabalho igual. Este artigo, que mais tarde passou
a artigo 141. do Tratado, prevé a aplicacdo por parte dos
Estados-Membros do principio da igualdade de remuneragio
entre homens e mulheres por trabalho igual ou de igual valor.

4.1.1 Esta a razdo pela qual, no seu n.° 4, prevé que os
Estados-Membros, «a fim de garantir, na pritica, a plena igual-
dade entre homens e mulheres na vida profissional», mante-
nham ou adoptem medidas de ac¢do positivas «para facilitar o
exercicio de uma actividade profissional pelas pessoas do sexo
sub-representado».

(*) Pareder do CESE de 29 de Novembro de 2001 sobre o «Crescimento
econdmico, fiscalidade e sustentabilidade dos regimes de pensio na
UE» (JO C 48 de 21.2.2002) — relator: Harry Byrne, co-relator: Jan
Jacob van Dijk.
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4.1.2  Importa manter e, eventualmente, aumentar as possibi-
lidades de accdes positivas a favor das mulheres, uma vez que
continua a haver uma grande diferenca entre o ndmero de
homens e de mulheres que ocupam lugares de direc¢do. Em
2000, apenas 31 % dos cargos de responsabilidade eram
ocupados por mulheres, uma percentagem que, a partir de
2006, apenas subiu para 32 %, o que equivale a um aumento
infimo de 1 % (°).

413 A directiva 75/117/CE, adoptada pelo Conselho em
1975, estabelecia, designadamente, que o principio da igualdade
de remuneracio entre homens e mulheres implica a eliminacio
de qualquer discriminagio em razdo do sexo na remuneracgio
por um mesmo trabalho ou por um trabalho a que for atribuido
um valor igual. Esta regulamentagdo esteve na origem da maior
parte das leis nacionais relativas ao principio da igualdade sala-
rial, tendo por isso desempenhado um papel capital na evolucio
da situacido das mulheres no mercado de trabalho.

4.1.4 Nos termos do artigo 141.c do Tratado CE, remune-
ragio significa «o saldrio ou vencimento ordindrio, de base ou
minimo, e quaisquer outras regalias pagas, directa ou indirecta-
mente, em dinheiro ou em espécie, pela entidade patronal ao
trabalhador em razdo do emprego deste tltimo».

4.1.5 Haverd que uniformizar as disposi¢des nacionais que
garantem a igualdade de direitos nas convengdes de trabalho e
nas condi¢gdes de remuneragdo, para evitar a discriminacgdo
directa ou indirecta das mulheres.

4.1.6  Esta legislagdo ndo tem sido suficientemente bem apli-
cada quando se trata de assegurar o respeito pelo principio de
igualdade de remuneragdo por um trabalho de valor igual. Mas
é dificil trazer a luz este tipo de discriminacdo. As pessoas afec-
tadas nem sempre estdo conscientes de serem discriminadas
efou tém dificuldade em demonstrd-lo. O Comité considera que
os trabalhadores ou os seus representantes devem ter acesso a
meios que lhes permitam verificar se recebem saldrio igual por
um mesmo trabalho ou por um trabalho a que for atribuido um
valor igual.

4.1.7  Um instrumento eficaz para realizar esse controlo e
assegurar uma remuneragdo justa é que, nas empresas grandes e
médias, as entidades patronais apresentem anualmente uma
sinopse dos saldrios pagos e da evolucio salarial, que permita
identificar os problemas de discriminagdo baseada no género
nos sistemas de classificagio laboral e buscar as solugdes
adequadas, elaborando um programa de igualdade de género
que incorpore regimes de remuneragdo transparentes para
garantir que as qualificagdes, a experiéncia e o potencial de
todos os trabalhadores sejam remunerados equitativamente.
E preciso elaborar programas de igualdade salarial com objec-
tivos concretos, por exemplo, reducio da discrepancia existente
numa base de 1 % ao ano. As entidades patronais de todos os
Estados-Membros devem fornecer anualmente aos trabalhadores
e aos seus representantes estatisticas salariais discriminadas por
género.

4.1.8  Um obsticulo a plena aplicacio da legislagio ¢ o facto
de as pessoas estarem mal informadas e desconhecerem as

(°) Eurostat, Labour force Survey Managers in the EU — Reparti¢do por
género, 2000 e 2006.

disposigdes legislativas existentes. Em média, apenas um terco
dos cidaddos afirma conhecer os seus direitos em caso de discri-
minagdo (1. O Comité considera essencial continuar a divulgar
estes direitos tanto aos cidaddos em geral como aos represen-
tantes de empregadores e trabalhadores como aos profissionais
do sector da justiga.

419 Os Estados-Membros devem assegurar o acesso aos
mecanismos de recurso ou dentincia de casos de discriminacio,
devendo incumbir a parte demandada provar, perante o tribunal
ou outra instincia competente, que ndo houve violagdo do prin-
cipio da igualdade de tratamento (Directiva 97/80/CE).

41.10 Nio obstante a legislacio e as convencdes colectivas,
persistem as disparidades salariais entre homens e mulheres, o
que aponta para a existéncia de outros factores (de ordem psico-
légica, social e cultural) que explicam tal discrepancia, por
exemplo, a dificuldade de conciliar as responsabilidades fami-
liares com a actividade profissional. Face a necessidade de um
equilibrio entre vida privada e vida profissional, o Comité ¢ de
opinido que a luta por saldrios iguais deve ter lugar em muitas
frentes.

4.1.11  Convém tirar partido da possibilidade prevista por lei
de atender as cldusulas sociais na adjudicagdo de contratos
ptblicos e favorecer, deste modo, as partes adjudicantes que tém
em conta a igualdade e a justica salarial na remuneragio das
mulheres.

41.12 O Comité considera que os érgios do governo dos
Estados-Membros devem servir de exemplo a todos os outros
empregadores, ndo s6 em questdes directamente relacionadas
com a igualdade de oportunidades em matéria salarial e de
promogio profissional, mas também mediante a criacio de solu-
¢des a nivel da organizagio (por exemplo, no dominio da flexi-
bilidade dos hordrios de trabalho) que permitam conciliar a vida
profissional e familiar, e de uma politica de formacdo que
promova a igualdade de oportunidades profissionais entre
homens e mulheres.

4.1.13  As personalidades ptblicas, inclusivamente os poli-
ticos, podem contribuir grandemente para sensibilizar mais a
sociedade para este problema. O seu exemplo pessoal, tanto na
vida profissional como privada, pode surtir melhores resultados
do que muitas campanhas publicitarias dispendiosas.

4.2 Integrar o combate ds disparidades salariais na politica de
emprego dos Estados-Membros

42.1 A estratégia de crescimento e emprego da Unido Euro-
peia, consagrada na estratégia de Lisboa, constitui um instru-
mento essencial para aumentar a igualdade de género no
mercado de trabalho e para reduzir as disparidades salariais
entre homens e mulheres. O Comité considera essencial a
adopgdo de medidas que permitam o acesso e reforcem a parti-
cipagdo de ambos os sexos no mercado de trabalho na sua
integra, utilizando as ajudas provenientes dos Fundos Estrutu-
rais.

("% Eurobarometer.
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422 O Comité sugere as seguintes medidas:

assegurar a transparéncia dos sistemas de classificagdo das
actividades laborais, com um conjunto de critérios ndo
discriminatérios;

definir diferentes critérios de avaliagdo ligados a natureza do
emprego e ndo A pessoa que o desempenha e que evitem
qualquer forma potencial de discriminagio;

incentivar a escolha de profissdes ndo tradicionais para
influenciar e reduzir os desequilibrios no mercado de
trabalho; o objectivo é que as mulheres optem por carreiras
cientificas e técnicas e os homens por profissdes exercidas
actualmente sobretudo por mulheres;

incitar as empresas a desenvolverem e a colocarem em
pratica programas de igualdade de género (incluindo um
inventdrio das remuneragdes) cuja aplicagdo terdo de super-
visionar;

encorajar as empresas e os trabalhadores a contribuirem
para o desenvolvimento das competéncias profissionais;

incitar os empregadores e as organiza¢des sindicais a estabe-
lecerem mecanismos de inspeccdo para supervisionarem os
sistemas salariais, com base numa nomenclatura laboral, nos
acorddos na matéria, na jurisprudéncia e na classificagdo das
profissdes;

incitar & mudanca oferecendo incentivos que motivem as
mulheres a procurar e a ocupar lugares de maior responsabi-
lidade e cargos de direccdo, no ambito da investigagdo e do
desenvolvimento, da tecnologia e da inovagio;

estimular e promover uma evolugio que garanta uma maior
presenga das mulheres em todos os niveis profissionais dos
sectores em crescimento, como o turismo, a protec¢ao do
ambiente e o sector de reciclagem, as telecomunicagdes e a
biotecnologia;

promover préticas de gestdo que favorecam a igualdade de
género;

introduzir na estratégia de emprego um indicador especial
destinado a acompanhar a harmoniza¢do das remuneragdes
a nivel comunitario.

4.3 O Comité propde as seguintes medidas para aumentar a igualdade

de género na educagdo e na formacdo profissional:

— promover O acesso € aumentar a quota—parte das mulheres

em programas de formacdo profissional e de inser¢do no
mercado laboral nos sectores técnicos, assim como acgdes
de formagdo de informatica, especialmente nos niveis mais
avangados e no dmbito das TIC;

— favorecer a mudanga através da formagdo, da pritica e de

outras medidas laborais para que os homens passem a candi-
datar-se mais a empregos no sector dos servios e da saide;

— fomentar uma maior flexibilidade na oferta de programas de

educagio e de formacdo para a inser¢do no mercado laboral
que beneficiem também as mulheres das zonas rurais e as
regides escassamente povoadas;

— oferecer as mulheres mais possibilidades para aumentarem

as suas qualificacdes através de formacdo profissional
durante as licengas de maternidade e assim que reatem a sua
vida profissional.

4.4 O Comité propde as seguintes medidas que oferecam as mulheres

mais oportunidades para criar e desenvolver as suas préprias
empresas:

utilizar os Fundos Estruturais para ajudar mais mulheres a
comegarem a sua propria empresa (');

promover a igualdade de género nos projectos de criacio de
empresas, sensibilizando neste sentido os chefes, os conse-
lhos de administracio e os assessores;

reorientar e criar servicos de assessoria as PME (financeiros e
técnicos) para atender e corresponder melhor as necessi-
dades das mulheres que pretendam criar e desenvolver a sua
propria empresa;

oferecer assisténcia financeira e possibilidades de emprés-
timo as mulheres que criarem e desenvolverem a sua prépria
empresa;

apoiar as redes e as organizagdes de empresdrias e as inicia-
tivas de acompanhamento de mulheres por mulheres;

prestar especial assisténcia as mulheres que pretendam criar
e desenvolver empresas nos sectores da comunicagio ou de
alta tecnologia;

apoiar as mulheres que realizam ou lideram iniciativas no
sector da economia social.

4.5 E necessdrio consolidar o direito das mulheres a exercerem uma

profissdo e a cuidar da sua subsisténcia. Tanto as mulheres como
os homens devem ter a possibilidade de viverem condignamente do
seu saldrio. O Comité propde as seguintes medidas para facilitar a
conciliagdo da vida profissional com as responsabilidades fami-
liares:

— prever subvencdes para creches e infantdrios para que os

pais possam prosseguir as suas actividades profissionais
mesmo depois do nascimento dos filhos, com interrupgdes
mais breves das suas carreiras;

— apoiar a formacdo de educadores(as) de infancia e de pessoal

de enfermagem;

(") Parecer do CESE de 25 de Outubro de 2007 sobre «O espirito empresa-

rial e a Agenda de Lisboa», relator: Jan OLsson (in JO C 44
de 16.2.2008).
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— introduzir nos paises onde ainda ndo exista o sistema de
licencas parentais remuneradas, por exemplo, adoptando as
disposigdes em vigor nas institui¢des europeias, e oferecer a
possibilidade do seu prolongamento mediante compensagio
financeira; a licenca parental deve poder ser repartida entre
0 pai e a mie; reservar uma parte desta licenca ao pai repre-
senta um grande avanco visto os homens assumirem assim
mais responsabilidades familiares; haverd que recorrer a
incentivos financeiros para compensar as perdas de rendi-
mento, com o fito de incitar mais homens a tirarem uma
licenca de paternidade (esta questdo foi incluida na agenda
dos Parceiros Sociais Europeus, tal como proposto na
segunda fase de consulta destas instincias sobre a conci-
liagdo da vida profissional com a vida privada e familiar) ('2).

— oferecer mais possibilidades aqueles que, por varios motivos,
ndo podem deslocar-se diariamente da sua residéncia para o
local de formacdo ou para o seu emprego mediante apoios
ao trabalho a distancia ou ao teletrabalho;

— criar possibilidades de cursos de reinsercio no mercado de
trabalho, aproveitando, por exemplo, o sistema fiscal; este
tipo de formacdo destina-se as mulheres que estiveram afas-
tadas do mercado laboral durante periodos prolongados em
consequéncia de licengas parentais ou para cuidar dos filhos;

— criar instalagbes adequadas e devidamente subsidiadas para o
acolhimento de idosos e de outras pessoas que necessitem
de cuidados, o que facilitaria a participagio das mulheres no
mercado de trabalho.

4.6 O Comité propde as seguintes medidas para aumentar a partici-
pagdo e a influéncia das mulheres:

— equilibrar a representatividade de homens e mulheres em
comités e 6rgdos decisivos;

— permitir a participacgio de organizacdes representativas
defensoras da igualdade de género e de organizacdes de
mulheres em comités de supervisdo, associaches e outros
féruns;

— aproveitar a possibilidade de ascensdo das mulheres a cargos
de direc¢do e decisorios nas estruturas directivas e execu-
tivas;

— assegurar as mulheres um lugar igual e permanente na vida
profissional e evitar que apenas se recorra a elas em perfodos
de conjuntura favordvel para dispensd-las em periodos de
recessao;

— manter contactos regulares com as organizagées activas no

ambito da igualdade de género para reflectir em conjunto
sobre problemas concretos.

(12
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Na Dinamarca, desde 1 de Outubro de 2006, todas as empresas contri-
buem por lei com uma certa importancia para um fundo central de
compensagdes das licencas parentais. Isso significa que nenhuma
empresa sai prejudicada pelas despesas salariais decorrentes das
licencas parentais e que ndo hd o risco de os homens que usufruem de
uma licenga se converterem em carga financeira para a entidade
patronal. A Islandia dispde de um sistema parecido que obriga todas as
empresas e todos os trabalhadores a contribuir com uma certa impor-
tancia para um fundo estatal de compensagdo das licengas parentais.
Além disso, a licenca parental de nove meses estd dividida segundo um
modelo 3/3, ou seja, o pai e a mie beneficiam de um terco da licenga
cada um, ficando o tergo restante para ser repartido entre os dois. Apos
a entrada em vigor desta lei, quase 90 % dos homens islandeses ja bene-
ficiaram de uma licenca de paternidade.

4.7 Promover junto das empresas a aplicagio do principio de igual-
dade salarial e assuncio de responsabilidade social

4.7.1 O principio de salrio igual por trabalho igual é cada
vez mais aceite na Europa, mesmo ndo se tendo transformado
ainda em algo de natural em todos os 27 Estados-Membros.
Ndo obstante a Convengdo n.° 100 da Organizagio Inter-
nacional do Trabalho (OIT), que tem mais de cinquenta anos (foi
adoptada em 1951) ter sido ratificada por todos os
Estados-Membros e estipular no seu artigo 2.° que «cada
Membro deverd, pelos meios adaptados aos métodos em vigor
para a fixacdo das tabelas de remuneracdo, encorajar e, na
medida em que tal é compativel com os referidos métodos, asse-
gurar a aplicagdo a todos os trabalhadores do principio de igual-
dade de remuneragio entre a mio-de-obra masculina e a mao-
-de-obra feminina por um trabalho de igual valor», dd-se em
geral por assente que as mulheres sempre se podem apoiar nos
rendimentos dos maridos, uma tese que ndo tem qualquer
relagdo com a realidade actual. Também ndo é natural, nem se
aceita tdo facilmente, que trabalho do mesmo valor seja retri-
buido com o mesmo saldrio. H4 uma dificuldade implicita em
avaliar diversos tipos de trabalho ou profissdes para determinar
se tém o mesmo valor. Hd toda uma série de acérddos que
poderdo elucidar bem este problema.

472 O Comité considera que os empregadores poderdo
reduzir as disparidades salariais do seguinte modo:

— Os hordrios flexiveis favorecem a igualdade de género
no mercado de trabalho. O trabalho a tempo parcial volun-
tirio pode ajudar pais e mies a conciliar a vida profissional
com as responsabilidades familiares. Importa, porém, assegu-
rar-lhes a possibilidade de reatarem o seu emprego a tempo
inteiro. Poder-se-ia propor tempo inteiro aos trabalhado-
res que trabalham a tempo parcial contra a sua vontade,
dando-lhes a possibilidade de ficarem economicamente inde-
pendentes; isto é sobretudo importante para quem tenha
outras pessoas a seu cargo.

— A organizagio do tempo de trabalho deveria ser compativel
com as responsabilidades familiares. E preciso mudar a
distribuicdo tradicional das lides domésticas e dos cuidados
aos filhos para conseguir um equilibrio entre homens e
mulheres. O papel dos homens na prestagio de cuidados a
familia e nas lides domésticas deve ser mais perceptivel.

— Os modelos que permitem comparar profissdes e tarefas
podem servir de base para encontrar a melhor forma de
avaliar os saldrios. Sdo, por conseguinte, um valioso instru-
mento para aplicar o principio de igualdade salarial. Convém
criar sistemas de avaliacio do nivel de qualificacdes reque-
rido para cada actividade profissional que permitam definir
categorias de requisitos semelhantes entre diferentes tipos de
trabalhadores. Isso permitiria um mesmo nivel de remune-
ragdo pelo mesmo trabalho prestado e independentemente
do sexo.

— Se a licenga parental for vista como um mérito e avaliada
como uma experiéncia que conta para as promocoOes e para
a determinagio dos saldrios, serd possivel reduzir as dife-
rengas de remuneracdo entre homens e mulheres. Contudo,
isso ndo deve levar a que os trabalhadores sem filhos sejam
negativamente discriminados em matéria de remuneragdo e
de progressdo na carreira.
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— A sociedade e as empresas podem oferecer servicos de
creches e infantdrios e contribuir, deste modo, para
aumentar as possibilidades das mulheres de arranjarem
emprego e avangarem na sua carreira profissional.

— Ao prever dias livres durante os periodos de férias escolares
e para tratar filhos doentes, as empresas facilitam a compati-
bilidade das responsabilidades familiares com a vida profissi-
onal.

— Nos paises onde ndo hd um direito estabelecido por lei que
permite aos homens faltarem ao trabalho aquando do nasci-
mento de um filho ou de uma adopgdo, as empresas pode-
riam indicar o caminho e dar o exemplo, assumindo a sua
responsabilidade social e prevendo dias livres para o
efeito (*%).

— As empresas podem prever igualmente dias livres para
assistir a familiares proximos doentes.

— Podem oferecer as mulheres ac¢des de formagdo continua e
investir em programas de desenvolvimento profissional a
pensar nelas.

— E uma maneira de ensinar os homens e as préprias mulheres
a ver, a entender, a detectar e a aproveitar as competéncias
das mulheres.

4.8 Fomentar o intercimbio de boas prdticas em toda a UE e implicar
nele os parceiros sociais

4.8.1 O Comité considera que o intercdimbio e o fomento de
métodos eficazes neste ambito e o refor¢o do didlogo entre os
Estados-Membros poderiam levar a alguns progressos. A tnica
forma de conseguir uma verdadeira igualdade de género e uma

Bruxelas, 22 de Abril de 2008

(**) Em 1 de Julho de 2006, entrou em vigor na Suécia uma nova lei rela-
tivas a licenca parental. Por forga desta lei, uma empresa ndo pode
desfavorecer um trabalhador por motivos relacionados com a licenga
parental. A nova lei implica que ndo se pode estabelecer diferencas
entre homens e mulheres e que tanto as pessoas que usufruem como
as que ndo usufruem de uma licenca parental devem ser tratadas do
mesmo modo. Segundo o provedor da igualdade de género, as pessoas
que usufruem de uma licenga parental devem ser tratadas como se esti-
vessem a trabalhar. As licencas parentais das mulheres sdo, em média,
significativamente mais longas do que as dos homens. Isto significa
que sdo as mulheres que sdo privadas, em maior medida, dos prémios
e das gratificagdes que ndo recebem durante esta auséncia.

grelha salarial justa é que todos os Estados-Membros adoptem
medidas construtivas e se empenhem na eliminagdo das dispari-
dades salariais entre homens e mulheres. As organizagdes patro-
nais e sindicais e o Instituo Europeu da Igualdade de Género
tém um papel importante a desempenhar na consecugdo deste
objectivo.

4.8.2  Os parceiros sociais terdo de envidar esfor¢os para
reduzir estas disparidades mediante a adop¢io de medidas espe-
cificas nas negociagdes salariais. Um exemplo concreto de uma
iniciativa bem sucedida é o acordo-quadro para a igualdade de
género adoptado pelos parceiros sociais ao nivel comunitirio
em 2005, o qual refere como uma das suas dreas prioritdrias as
disparidades salariais entre homens e mulheres (*4).

4.8.3  Sio necessdrias alteracdes de vdria ordem nas estatis-
ticas salariais, a fim de tornar as informagdes sobre as dispari-
dades salariais numa base mais sélida para a tomada de decisdes.
As causas de tais disparidades devem ser objecto de um estudo
aprofundado e os resultados desse estudo devem ser divulgados
para revelar, corrigir e prevenir a discriminacdo.

4.8.4 A Fundagio Europeia para a Melhoria das Condi¢des
de Vida e de Trabalho sediada em Dublin e o Instituto Europeu
da Igualdade de Género devem, para tal, coligir dados estatis-
ticos dos Estados-Membros compardveis sobre a representativi-
dade das mulheres em cargos de direc¢do e em fungdes de
responsabilidade, tanto no sector publico como no sector
privado, e elaborar estatisticas dos éxitos conseguidos pelos
Estados-Membros no ambito da igualdade de remuneragio por
um trabalho a que ¢ atribuido o mesmo valor.

O Presidente

do Comité Econémico e Social Europeu
Dimitris DIMITRIADIS

(") Framework of Actions on Gender Equality:
http:/[ec.europa.eufemployment_social/news/2005/mar/gender_equa-
lity_en.pdf.



