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INTRODUCAO E CONTEXTO

Nas Ultimas décadas foram registados progressos significativos no que diz respeito
a0 nivel de educacdo atingido pelas mulheres, a sua participagdo no mercado de
trabalho e posicédo na sociedade europeia no seu conjunto. Atualmente, 0 nimero de
mulheres que possuem um diploma universitério é superior ao dos homens: 60 % de
titulares de diplomas do ensino superior sdo mulheres. Hoje em dia, 0 nimero de
mulheres trabalhadoras na Europa é mais elevado do que nunca: a sua taxa de
emprego é superior a 60 %, e a Unido Europeia recorre mais ao seu talento e utiliza
melhor as suas competéncias. Atualmente, € um dado adquirido que as mulheres e os
homens ndo podem ser objeto de discriminacdo com base no sexo.

A UE contribuiu para estes progressos através de uma série de medidas, tais como
instrumentos legidlativos, financiamento e programas de acdo especificos, medidas
orientadas para a promogao da mulher, o didlogo social e o didogo com a sociedade
civil. A igualdade entre homens e mulheres constitui um direito fundamental, um
valor comum da UE e uma condi¢do indispensavel para a concretizacdo dos seus
objetivos em matéria de crescimento inteligente, sustentéavel e inclusivo. Tornou-se
um dominio de intervencdo bem estabelecido, consignado nos Tratados europeus e
na Carta dos Direitos Fundamentais da Unido Europeia. A igualdade de género tem
sido progressivamente integrada em todas as politicas da UE, estando agora bem
enraizada nas politicas em matéria de emprego e de coesdo, nos dominios da
investigacdo, educacdo, cooperacdo para o desenvolvimento e na Estratégia Europa
2020, parareferir apenas alguns exemplos.

Esta evolucdo foi possivel gracas ao facto de, desde os primérdios da Unido
Europeia, os seus Estados-Membros |he terem atribuido a competéncia e a autoridade
para agir em prol daigualdade de género. JA em 1957, o Tratado de Roma enunciava
0 principio da igualdade de remuneracéo entre homens e mulheres por um trabalho
igual. Ao proferir o acérddo Defrenne em 1971%, o Tribunal de Justica da Uni&o
Europeia confirmou a aplicabilidade direta deste principio, conferindo assim aos
cidaddos o direito de o invocar diretamente junto dos tribunais nacionais e abrindo a
via para uma legislacdo europeia moderna em matéria de igual dade de género.

Uma vez que os Tratados da UE habilitam a Comissdo Europeia a adotar medidas
para garantir a igualdade de oportunidades e de tratamento entre homens e mulheres
em dominios ligados a0 emprego e a atividade profissional, a Comissdo adotou, ao
longo dos anos, um certo nimero de medidas legislativas no dominio do emprego
preconizando, nomeadamente, o principio da igualdade de remuneragdo e o principio
segundo o qual as mulheres e os homens devem ter as mesmas possibilidades de
promocao e de formagao®. Prop6s igual mente instrumentos juridicos que estabelecem
a igualdade de tratamento em matéria de seguranca social, nomeadamente para 0s
trabalhadores independentes e os cOnjuges auxiliares desta categoria de

Acdrddo do Tribunal de Justica da Unido Europeia de 25.5.1971 (C-80/70).

Por exemplo: Diretiva 2006/54/CE do Parlamento Europeu e do Conselho, de 5 de julho de 2006,
relativa a aplicacdo do principio da igualdade de oportunidades e igualdade de tratamento entre homens
e mulheres em dominios ligados ao emprego e a atividade profissional .
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trabal hadores®, melhorando assim consideravelmente a sua protecdo social. Além
disso, promoveu legislacdo importante no dominio da conciliacéo entre vida privada
e vida profissional®.

A Comissdo Europeia também promove com determinacdo a igualdade de género
nos seus proprios servicos. Em 2010, adotou a sua propria estratégia interna’, tendo
em vista consolidar os progressos consideravels realizados nos ultimos anos em
termos de representacdo das mulheres entre 0 seu pessoal. Esta estratégia define
objetivos para a representacdo das mulheres nas fungdes de gestdo média e superior,
bem como nas fungdes de administrador ndo-executivo, a atingir até ao final de 2014.
Gragas a estas metas, em 1 de outubro de 2012, 27,2 % dos lugares de administrador
superior na Comissdo eram ocupados por mulheres (incluindo o lugar de
SecretariaGeral da Comissdo), bem como 28,7 % dos lugares de administrador
médio®, o que representa um bom ponto de partida para continuar a progredir até
2020. Além disso, na sequéncia do apelo do Presidente Barroso aos Chefes de Estado
e de Governo no sentido de considerarem o equilibrio de género como um objetivo
comum e uma responsabilidade partilhada e de dedicarem especia atencdo a
presenca das mulheres no Colégio, estas representam atualmente um terco dos seus
membros.

N&o obstante os progressos realizados, o caminho para uma igualdade efetiva
continua a ser longo e semeado de obstaculos. O desequilibrio entre os géneros na
tomada de decisdes econdémicas € emblemético desta realidade, e a situacdo nos
conselhos de administracdo das empresas € particularmente dececionante, sendo
escassos 0s sinais de melhorias. Em toda a UE, os conselhos de administragdo das
empresas sdo atualmente dominados por um sexo: 86,3 % dos membros dos
conselhos de administracéo sdo homens, enquanto as mulheres representam apenas
13,7 % (15 % dos administradores ndo-executivos). Os homens ocupam 96,8 % dos
lugares de presidente contra apenas 3,2 % ocupados por mulheres.

As mulheres e os homens deveriam ter as mesmas oportunidades e possibilidades de
acesso aos cargos de direcdo. Este principio foi claramente estabelecido na estratégia
da Comisséo Europeia para a igualdade entre mulheres e homens 2010-2015. N&o se
trata apenas de uma questdo de igualdade de género. Existem também sdlidos
argumentos econdmicos e empresariais a favor do reforco da presenca das mulheres
nos cargos de direcao das empresas. A utilizac&o eficaz do capital humano constitui
o fator mais determinante da competitividade da economia, sendo essencial para
fazer face aos problemas demogréficos da UE e competir com éxito numa economia
globalizada. Numerosos estudos revelaram a existéncia de uma correlagdo positiva
entre a diversidade de género nos lugares de gestdo mais elevados e o desempenho
financeiro e rendibilidade das empresas. Por conseguinte, aumentar o numero de

Por exemplo: Diretiva 2010/41/UE do Parlamento Europeu e do Conselho, de 7 de julho de 2010,
relativa a aplicacdo do principio daigualdade de tratamento entre homens e mulheres que exercam uma
atividade independente e que revoga a Diretiva 86/613/CEE do Conselho.

Diretiva 2010/18/UE do Conselho, de 8 de marco de 2010, que aplica o Acordo-Quadro revisto sobre
licenga parental celebrado entre a BUSINESSEUROPE, a UEAPME, o CEEP e a CES e que revoga a
Diretiva 96/34/CE.

Comunicagdo da Comissdo sobre a estratégia em matéria de igualdade de oportunidades para o periodo
2010-2014, SEC(2010) 1554/3.

Em 1995, a propor¢do de mulheres em postos de gestdo de nivel superior era de 4 %, e de 10,7 % nos
postos de gestéo de nivel médio.
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mulheres nos consel hos de administracéo das empresas cotadas em bolsa da UE pode
ter repercussies positivas para o desempenho das empresas.

A igualdade de tratamento no mercado de trabalho contribui para o crescimento
econdémico. O reforgo da presenca das mulheres nos conselhos de administracéo das
empresas cotadas em bolsa da UE ndo sO tem repercussdes positivas para as
mulheres nomeadas para esses lugares, como também pode contribuir para atrair
talentos femininos para as empresas e aumentar a presenca das mulheres a todos os
nivels de gestdo e no mercado de trabalho. Por conseguinte, explorar a0 maximo a
reserva de talentos femininos melhora a rendibilidade da educagdo, tanto para os
proprios individuos como para o setor publico. Por dltimo, utilizar plenamente a
reserva de talentos das mulheres contribui para alcancar os objetivos da Estratégia
Europa 2020 para um crescimento inteligente, sustentavel e inclusivo,
nomeadamente o objetivo que consiste em atingir uma taxa de emprego de 75 % da

popul acéo.

Ao longo dos anos, a Unido Europeia adotou uma série de medidas ndo vinculativas
destinadas a melhorar a participacdo das mulheres no processo de tomada de decisdo.
O Conselho adotou, nomeadamente, duas recomendacdes nesta matéria, sob proposta
da Comissiio, em 1984" e em 1996°. No entanto, estas recomendacdes (ndo
vinculativas) ndo permitiram obter progressos concretos. Consequentemente, o baixo
nivel de participacdo das mulheres em lugares de responsabilidade tornou-se um
motivo de preocupacdo crescente.

Em 2010 e 2011, assistiu-se a um empenhamento renovado a nivel da UE na
promocé&o da igual dade entre homens e mulheres nos consel hos de administragéo das
maiores empresas cotadas. A Comissdo identificou a «lgualdade na tomada de
decisBes» como uma das prioridades da Carta das Mulheres’ e da sua Estratégia para
a igualdade entre homens e mulheres 2010-2015™. Em marco de 2011, a Comissio
langou 0 «Compromisso europeu pelas mulheres na administragdo das empresas»™,
um apelo as empresas europeias cotadas em bolsa no sentido de se comprometerem
voluntariamente a aumentar a presenca das mulheres nos seus conselhos de
administracdo para 30 % até 2015 e para 40 % até 2020. Na sua resolucdo sobre as
mulheres e a lideranca empresarial, de 6 de julho de 2011*, o Parlamento Europeu
instou as empresas a atingirem o limiar critico de 30 % de mulheres nos orgéos de
gestdo até 2015 e de 40 % até 2020. Convidou a Comisséo a apresentar, até 2012,
uma proposta legidativa que estabelecesse quotas, se as medidas tomadas pelas
empresas e pel os Estados-Membros se revel assem insuficientes. Na sua Resolucéo de
13 de marco de 2012 sobre a igualdade entre as mulheres e os homens na Uni&o
Europeia — 2011", o Parlamento Europeu reiterou o seu apelo & adocdo de
legislacdo. Além disso, no programa de trabalho 2012-2014, os parceiros sociais
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Recomendacéo 84/635/CEE do Conselho, de 13 de dezembro de 1984, relativa a promocdo de aces
positivas afavor das mulheres.

Recomendacdo 96/694/CE do Conselho, de 2 de dezembro de 1996, relativa a participacao equilibrada
das mulheres e dos homens nos processos de tomada de deciséo.

COM(2010) 078 final.

COM(2010) 491 final.

http://ec.europa.eu/commission_2010-2014/reding/womenpledge/index_en.htm.

2010/2115 (INI).

Resolucdes do Parlamento Europeu 2010/2115(IN1) de 6.7.2011 e 2011/2244(INI) de 13.3.2012.
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europeus reafirmaram 0 seu empenho em continuar a promover a presenca das
mulheres nos 6rgaos de tomada de decisdo.

Em marco de 2012, a Comissdo fez um balanco da situacéo™, tendo constatado uma
melhoria média anual de apenas 0,6 pontos percentuais nos Ultimos anos. A este
ritmo lento de progressos, seriam necessarios mais de 40 anos até as empresas
atingirem espontaneamente uma representacéo equilibrada entre homens e mulheres
nos seus conselhos de administragdo. Por este motivo, a Comisséo langou uma
consulta publica sobre possiveis medidas para combater este desequilibrio. Realizou
também uma avaliagdo de impacto sobre os custos e beneficios resultantes da
melhoria do equilibrio entre homens e mulheres nos conselhos de administracéo das
empresas cotadas em bolsa.

A presente comunicacdo descreve a Situacdo da sub-representacdo feminina nos
cargos de direcdo das empresas. POe em destaque os principais obstaculos a
progressao das mulheres na sua carreira e explica de que modo uma nova iniciativa
legislativa da UE, como a proposta apresentada pela Comissdo juntamente com a
presente Comunicacdo™, destinada a melhorar o equilibrio entre homens e mulheres
nos conselhos de administragcéo das empresas cotadas em bolsa, tornaria a mudanca
estrutural e irreversivel. Uma vez que as razbes para a sub-representacdo das
mulheres nos lugares de direcéo das empresas sdo muito diversas, a Comissao propoe
um conjunto de medidas de acompanhamento para melhorar o equilibrio entre
homens e mulheres nos cargos de direcdo das empresas, a fim de gudar os
Estados-Membros a aplicar as propostas legidativas e a melhorar a igualdade de
género no processo de tomada de decisdo atodos os niveis.

SITUACAO DA PARTICIPACAO DAS MULHERES NOS CONSELHOS DE ADMINISTRACAO
DASEMPRESASNA UE

A participagdo das mulheres nos conselhos de administragdo das empresas
continua a ser baixa

Apesar de representarem cerca de 45 % da populagéo ativa da UE e 56 % dos
estudantes do ensino superior, as mulheres representam tao-so 13,7 % dos membros
dos conselhos de administracéo das principais empresas cotadas da UE (ver grafico
1). As mulheres ocupam um quarto dos lugares nos conselhos de administragdo das
grandes empresas cotadas na Finlandia, na Letonia e na Suécia, e apenas pouco mais
de um quinto em Franga. Mas ha menos de uma mulher em cada dez na Irlanda,
Grécia, Estonia, Italia, Portugal, Luxemburgo e Hungria, menos de uma mulher em
cada 20 em Chipre, e cerca de umamulher em cada 30 em Malta™®.
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Comissdo Europeia (2012), «As mulheres no processo de tomada de decisdes econémicas na UE:
Relatério intercalar», disponivel em  http://ec.europa.eu/justice/gender-equality/gender-decision-
making/index_en.htm.

Proposta de diretiva do Parlamento Europeu e do Conselho relativa a melhoria do equilibrio entre
homens e mulheres no cargo de administrador ndo-executivo das empresas cotadas em bolsa e a outras
medidas conexas, COM (2012) XXX.

http://ec.europa.eu/j usti ce/gender-equality/gender-deci sion-maki ng/database/business-finance/quoted-

companies/index_en.htm.
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Gréfico 1 — Mulheres e homens nos conselhos de administragéo das maiores empresas cotadas em
bolsa, janeiro de 2012
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Fonte: Base de dados da Comissao Europeia sobre as mulheres e os homens na tomada de decisdes e Eurostat, Inquérito as
Forgas de Trabalho

Nota: Nos paises com sistemas monistas, é tido em conta o conselho de administracéo (incluindo os membros néo-executivos e os membros
executivos).

Nos paises com sistemas dualistas, s6 é tido em conta o conselho de supervisdo. As mulheres
representam apenas 15 % dos administradores ndo-executivos das principais empresas cotadas
na UE (ver gréfico 2).
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Gréfico 2 — Mulheres nos conselhos de administracdo das maiores empresas cotadas em bolsa;
membr 0s executivos e ndo-executivos (janeiro de 2012)
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Fonte: Comissio Europeia, Base de dados sobre mulheres e homens na tomada de decisio

Nota: Num sistema monista, os dados relativos a ndo-executivos dizem respeito aos membros ndo-executivos do conselho de administracéo
e os dados relativos a executivos referem-se aos membros executivos do conselho de administracdo. Num sistema dualista, os dados
relativos a ndo-executivos referem-se aos membros do conselho de supervisdo e os dados relativos a executivos dizem respeito aos membros
do conselho executivo/de administracdo. Por vezes, o conselho de supervisio pode incluir um ou mais membros executivos (por exemplo, o
diretor executivo e o diretor financeiro). Neste caso, estes estdo incluidos nos nlimer os relativos aos administradores executivos, embora as
pessoas que participam em ambos os consel hos segjam contabilizadas uma s6 vez. Os nimer os relativos aos administrador es ndo-executivos
remetem neste caso para o nimero total de membros do conselho de supervisio e podem, por conseguinte, incluir alguns membros
executivos, mas 0s nimeros em causa ndo sdo significativos, ndo devendo influenciar o resultado final.

Os progressos sao lentos e variaveis entre os varios Estados-Membros da UE

Entre o final de 2003 e o inicio de 2012, a propor¢do de mulheres nos conselhos de
administracdo passou de 8,5 % para 13,7 %, 0 que corresponde a um aumento médio
anual de apenas 0,6 pontos percentuais. Foi registada uma ligeira melhoria de 1,9
pontos percentuais entre outubro de 2010 e janeiro de 2012, associada a um intenso
debate publico iniciado com os apelos da Comissdo e do Parlamento Europeu para
gue fossem tomadas medidas. Nalguns Estados-Membros, a este debate seguiram-se
medidas concretas destinadas a acelerar o ritmo da mudanca.

No entanto, 0s progressos continuam a ser lentos, dado que mais de seis em cada sete
membros dos conselhos de administracdo sdo homens (86,3 %) e os resultados
variam de pais para pais. A Franca, que fixou uma quota juridicamente vinculativa
em janeiro de 2011, registou a melhoria mais notéavel (10 pontos percentuais),
representando mais de 40 % da evolucdo total observada a nivel da UE, ao passo que
alguns Estados-Membros registaram mesmo uma tendéncia negativa (Roménia,
Hungria, Eslovaguia, Suécia, Dinamarca e Esténia).
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Gréfico 3 — Evolucdo da proporcao de mulheres nos conselhos de administracao das empresas,
outubro de 2010-janeiro de 2012
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Fonte: Base de dados da Comissao Europeia sobre as mulheres e os homens no processo de tomada de decisio

OBSTACULOS AO EQUILIBRIO ENTRE HOMENS E MULHERES NOS CARGOS DE
DIRECAO DASEMPRESAS

As desigualdades entre homens e mulheres nos cargos de direcdo das empresas sdo
apenas a ponta do icebergue

As desigualdades entre homens e mulheres nos cargos de diregdo das empresas séo
significativas, mas sdo apenas a ponta do icebergue que a situagéo generalizada de
desigualdade na nossa sociedade representa. As causas desta situagdo sdo multiplas e
vao-se acumulando ao longo da vida das mulheres e dos homens. Embora o nimero
de mulheres que desempenham fungdes de chefia esteja a aumentar, os factos
demonstram que sdo ainda muitos os obstacul os a ultrapassar.

As causas tém raizes nos papéis tradicionalmente atribuidos aos homens e as
mulheres, na divisdo do trabalho, no tipo de formagao escolhido pelas mulheres e
pelos homens e na concentracdo das mulheres num escasso nimero de setores
profissionais

Subsistem grandes diferencas no tipo de educagdo seguido pelas mulheres e pelos
homens. As mulheres continuam a estar sub-representadas nos dominios da ciéncia,
da tecnologia, da engenharia e da matemética («STEM»)', que sBo os mais
procurados no mercado de trabalho. Estas diferencas entre os géneros estéo
relacionadas com as atitudes dos estudantes em relacéo as varias disciplinas, como a
motivacdo e o interesse, que sd moldados numa fase inicial da vida™® e que estdo
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Para resolver esta questdo, a Comissdo promoveu um Cédigo de Melhores Préticas em favor das
Mulheres no setor das TIC (2010).
OCDE (2012) — Iniciativa relativa ao género: igualdade entre homens e mulheres na educagdo, no
emprego e no empreendedorismo.
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também ligados a percecdo dos diferentes papéis das mulheres e dos homens na
sociedade.

Uma vez presentes no mercado de trabalho, as mulheres tendem a concentrar-se num
pegqueno numero de profissdes, amilde menos remuneradas e valorizadas. Este facto
pode ter um impacto negativo sobre as suas hipéteses de aceder aos postos mais
elevados nas empresas. Quase 29 % das mulheres trabalhadoras da UE estéo
empregadas em apenas seis das 130 categorias-tipo de profissdes'®, enquanto as seis
principais profissdes exercidas pelos homens representam quase 20 % da
mao-de-obra masculina total. Em toda a gama de atividades econdémicas™, as
mulheres representam quase 83 % dos trabal hadores dos setores da salide e da acdo
social, pouco mais de 71 % dos trabalhadores do setor da educagéo e um pouco mais
de 62 % dos trabal hadores do setor da venda a retalho®.

A falta de apoio para conciliar as responsabilidades familiares com o trabalho
continua a ser um grande problema

A falta de um conjunto abrangente e equilibrado de medidas que permitam a
flexibilidade no trabalho continua a ser um grande obstacul o a ascensdo das mulheres
a cargos de direc&o?. Apenas dez Estados-Membros da UE cumpriram o objetivo de
Barcelona® de alcancar um indice de cobertura de estruturas de acolhimento de 33 %
para as criangas com menos de trés anos, enquanto apenas nove Estados-Membros
cumpriram o objetivo de Barcelona de alcancar um indice de cobertura de 90 % para
as criangas entre os 3 anos e a idade da escolaridade obrigatoria®.

Este facto tem diferentes repercussdoes nos padrdes laborais das mulheres e dos
homens

As mulheres continuam a adaptar os seus padrdes laborais a falta ou a inadequacéo
das medidas destinadas a conciliar a vida profissional com a vida privada. A taxa de
emprego das mulheres diminui com o nimero de filhos, enquanto a taxa de emprego
dos homens aumenta com o primeiro e o segundo filhos. As mulheres tém
interrupcoes de carreira mais frequentes e sofrem mais as repercussdes das formulas
de trabalho flexiveis ou a tempo parcial do que os homens. Isto tem um grande
impacto na possibilidade de as mulheres trabalharem a tempo inteiro, beneficiarem
de oportunidades de formagdo e progredirem nas suas carreiras profissionais em
condic¢des de igualdade com os homens. Por ultimo, tem consequéncias negativas em
termos salariais e de pensdes. E reconhecido que o trabalho a tempo parcial e as
interrupcdes de carreira constituem obstacul os a promocéo para lugares de direcéo.

PT

19
20
21
22
23

24

ESTAT, CITP-08, nivel de 3 digitos.

ESTAT, NACE Rev. 2, nivel de 2 digitos.

ESTAT (2011) UE-IFT.

Estudo a nivel das empresas realizado pelo Forum Econdmico Mundial, citado na OECD (2012).

Os objetivos — definidos pelo Conselho Europeu de Barcelona em 2002 — visam assegurar a prestacéo
de servicos adequados de acolhimento de criangas pel os Estados-Membros da UE.

ESTAT (2010) Estatisticas da UE sobre o Rendimento e as Condig¢des de Vida (EU-SILC).
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Gréfico 4 — Taxa de emprego em funcgao da situacéo parental (entre os 25 e 0s 49 anos) — 2011

(Diferenca em pontos percentuais nas taxas de emprego com um filho com menos de 12 anos e sem
filhos)
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Fonte: Eurostat, Inquérito Europeu as Forcas de Trabalho, médias anuais.

O «teto de vidro» constitui ainda um grande obstaculo

A experiéncia demonstra que mesmo as mulheres que conseguiram superar 0S
obstaculos acima mencionados e estdo preparadas para ocupar um cargo hum
conselho de administragdo acabam por ser confrontadas com os eternos obstaculos a
sua progressdo para os niveis de tomada de decisdo mais elevados, fendmeno
geralmente referido como «teto de vidro», independentemente da sua vontade de
progredir nacarreira e das suas qualificacdes académicas e profissionais.
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Em média, as mulheres que fazem parte dos conselhos de administracdo das
empresas do FTSE 100 do Reino Unido tém melhor formag&o do que os homens®. O
mesmo se verifica com as mulheres que fazem parte dos conselhos de administragéo
das empresas na Noruega®.

Em setembro de 2011, as escolas de gestédo europeias e agumas mulheres quadros
superiores em empresas apelaram a adogdo de medidas para lutar contra o «teto de
vidro». Em 2012, elaboraram uma lista de «mulheres preparadas para fazer parte de
conselhos de administragdo» (com cerca de 7 500 nomes), a fim de deixar claro que
existe um numero mais do que suficiente de mulheres altamente qualificadas para
dirigir empresas na Europa e no resto do mundo e que € tempo de se estilhagar este
«teto» que tem impedido as mulheres de ascender a lugares nos conselhos da
administragio®.

25

26
27

Singh e outros (2008), «Newly appointed directors in the boardroom: How do women and men differ ?»,
European Management Journal, 26(1).

Instituto Noruegués de Investigacdo Social.
http://www.edhec.com/html/Communication/doc-womenboard/B oardReadyWomen. pdf.
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As mulheres tém uma desvantagem comparativamente aos homens, ja que tém de
enfrentar preconceitos sobre o0s requisitos para o0s lugares de direcdo,
comportamentos  discriminatérios e esteredtipos”™. Outras barreiras  subtis,
nomeadamente a percecdo de que as mulheres ndo estdo interessadas, so incapazes
de redlizar certas tarefas, ou de que estes postos sd0 «masculinos», continuam a
deixar a maior parte das mulheres estagnar em niveis inferiores de gestdo nas
empresas.

Segundo um inquérito Eurobarometro realizado em 2011, 88 % dos europeus
consideram que as mulheres devem ter uma representacéo equilibrada nos cargos de
direcdo das empresas e 78 % pensam que a comunidade das empresas europeias é
dominada por homens que ndo tém confianca suficiente nas capacidades das
mulheres®.

Num inquérito realizado junto de 500 mulheres que ocupam cargos de direcéo de
empresas em toda a Europa®™, dois tercos das inquiridas sublinharam que os
esteredtipos e 0s preconceitos sobre 0s papéis e as capacidades das mulheres foram o

maior obstaculo que tiveram de enfrentar.

Falta de transparéncia nos procedimentos de recrutamento e de promogao

A atual falta de mulheres em cargos de diregdo tem repercussdes sobre as decisdes
das empresas, nomeadamente sobre a sua atitude relativamente a igualdade entre
homens e mulheres e sobre a nomeacdo de mais mulheres para lugares nos conselhos
de administracdo, tanto a curto como a longo prazo. Esta situagdo é agravada pela
falta de transparéncia nos processos de recrutamento e de promocdo. Com efeito, as
nomeacOes para os conselhos de administracdo dependem muito dos contactos
pessoais e profissionais dos membros dos consel hos de administragéo em fungoes.

A falta de transparéncia das nomeagdes para lugares nos consel hos de administragcéo
continua a ser um obstaculo a progressao das mulheres na carreira. Este problema foi
sublinhado por vérias partes interessadas que responderam a consulta publica lancada
pela Comissdo®.

O aumento da proporcdo de mulheres nos conselhos de administragdo das empresas
pode atrair talentos femininos para as empresas e conduzir a uma maior
representacdo das mulheres a todos os nivels de gestéo. Prevé-se que esta medida
também tenha efeitos indiretos positivos para 0 emprego das mulheres nas empresas
em causa e para 0 crescimento a longo prazo da economia no seu conjunto. E
necessario promover oportunidades adequadas de tutoria, patrocinio e formacéo, bem
como modelos de referéncia, a fim de aumentar o nimero de mulheres nas reservas
de talentos destinadas as funcOes de gestdo e aos lugares de direcdo, a partir das
quais sdo frequentemente recrutados os candidatos aos lugares nos conselhos de
administracao.

28

29
30

31

Liff e Ward (2001) «Distorted Views through the Glass Ceiling: the Construction of Women's
Understandings of Promotion and Senior Management Positions».

Eurobarémetro especia n.° 376 (2011), Women in decision making.

Catalyst e The Conference Board Europe (2002), Women in Leadership: A European Business
I mperative.

http://ec.europa.eu/j usti ce/newsroom/gender-equality/opinion/120528 en.htm.
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MEDIDAS ADOTADAS A NIiVEL DOS ESTADOS-MEMBROS PARA MELHORAR O
EQUILIBRIO ENTRE HOMENS E MULHERES NOS CARGOS DE DIRECAO DASEMPRESAS

Os Estados-Membros lancaram uma série de iniciativas

Aumentar rapidamente a presenca feminina na direcéo das empresas, em especia nos
conselhos de administragdo, constitui um ponto importante da agenda politica, ndo so
a nivel da UE, mas também a nivel nacional. Os governos, os parceiros sociais,
certas empresas e as outras partes interessadas lancaram uma série de iniciativas para
acelerar 0s progressos.

I niciativas voluntarias

Véarios Estados-Membros da UE desenvolveram voluntariamente iniciativas e
instrumentos para lutar contra a sub-representacdo das mulheres nos lugares de
direcao®. Estas medidas tém a vantagem de oferecer maior flexibilidade e de suscitar
um sentimento de apropriacdo mais forte junto das empresas que decidem aplica-las.
Contudo, apesar de promoverem uma evolucdo positiva, ndo deram origem a
progressos significativos.

Medidas legislativas que fixam quotas vinculativas

As edtatisticas revelam que as medidas legidativas permitem progressos mais
substanciais do que as iniciativas voluntérias, especiamente se forem acompanhadas
de sancles. Isto é claramente demonstrado pelos efeitos da atuamente bem
estabel ecida legislacdo norueguesa, que impde uma quota obrigatdria de 40 %, sendo
a dissolucdo da empresa a sancéo aplicada em caso de incumprimento, e — na UE —
pela situacdo em Franca, que aplica uma quota juridicamente vinculativa de 20 %, a
atingir no prazo de 3 anos (2014), e de 40 %, no prazo de 6 anos (2017). Outros
Estados-Membros da UE adotaram também diferentes tipos de regras em matéria de
quotas (Austria, Bélgica, Dinamarca, Finlandia, Grécia, Itélia, Paises Baixos,
Portugal, Eslovénia e Espanha)®.

ARGUMENTOS ECONOMICOS E EMPRESARIAIS: UMA NOVA INICIATIVA LEGISLATIVA
DA UE PARA ACELERAR OS PROGRESSOS NO SENTIDO DE UMA PARTICIPAGCAO MAIS
EQUILIBRADA DE HOMENS E MULHERES NOS CONSELHOS DE ADMINISTRAGAO DAS
EMPRESAS COTADASEM BOLSA

Confirmam-se 0s argumentos econOmicos e empresariais

Os esforcos envidados anteriormente para alcancar uma representacao equilibrada de
homens e mulheres nos cargos de diregdo das empresas nao produziram resultados
substanciais e existe um fosso cada vez maior entre os Estados-Membros da UE,
tanto no que diz respeito aos progressos concretos alcangados como ao tipo de
medidas adotadas a nivel nacional.

32

Comissdo Europeia (2012), «As mulheres no processo de tomada de decisdes econémicas na UE:
relatorio intercalar.
Idem.
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A UE ndo pode permitir-se este desequilibrio sistemético entre géneros nos lugares
de topo da tomada de decisdes econdmicas nem o desperdicio de talentos e de
recursos del e resultante.

Existem argumentos econdémicos e empresariais afavor da diversidade de género nos
conselhos de administracdo, incluindo estudos recentes a este respeito®. Esta
comprovado que a diversidade de género nos conselhos de administracdo conduz a
ideias inovadoras, aumenta a competitividade e o desempenho e melhora o governo
das sociedades. Trata-se de um sinal de abertura a outros pontos de vista e de
respeito das diferencas entre as partes interessadas — acionistas, investidores,
trabal hadores e clientes — que indica que a empresa reconhece a complexidade dos
mercados mundiais e est4 preparada para competir eficazmente a nivel global.

Tendo em conta que 0s progressos para aumentar o equilibrio entre homens e
mulheres nos conselhos de administracdo ndo sdo suficientes nem sustentaveis e que
se trata de um problema com que sdo confrontados todos os Estados-Membros da
UE, a Comissdo Europeia examinou um conjunto de opgdes de medidas especificas
destinadas a melhorar a participacdo das mulheres no processo de tomada de deciséo
anivel europeu.

A andlise destas opcdes revela que explorar plenamente a méao-de-obra feminina da
UE serd um contributo para o crescimento sustentédvel e a competitividade da sua
economia, em especia tendo em conta a evolucdo demografica e a crise atual.

Necessidade de agir a nivel da UE

Se o ritmo atual se mantiver, ndo se verificara um aumento substancial do nimero de
mul heres nos conselhos de administracéo das empresas cotadas em bolsa no conjunto
da UE. A dispersao e a divergéncia das regulamentacfes ou a sua inexisténcia a nivel
nacional no que se refere ao equilibrio entre homens e mulheres nos conselhos de
administracdo das empresas dao origem a discrepancias entre os Estados-Membros
no que se refere a0 numero de mulheres que ocupam postos de administradores
executivos e ndo-executivos, bem como a diferencas no ritmo de progressdo a este
respeito. Podem também dar origem a obstaculos ao mercado interno, ja que impdem
requisitos variados em matéria de governo das sociedades e regimes de sances
divergentes as empresas europeias.

Os objetivos em termos de igualdade entre homens e mulheres, competitividade e
crescimento poderdo ser melhor atingidos através de uma agdo coordenada a nivel da
UE do que deiniciativas nacionais cujo ambito, ambicéo e eficacia sdo variave's. Por
conseguinte, a Comissdo propde uma medida legislativa destinada a melhorar o
equilibrio entre homens e mulheres nos conselhos de administracéo das empresas
cotadas em bolsa.

Uma acao centrada nas empresas cotadas

Estudos mais recentes. Credit Suisse, Research Ingtitute (agosto de 2012), «Gender diversity and
corporate performance». Outros estudos importantes: Catalyst (2004), «The Bottom Line: Connecting
Corporate Performance and Gender Diversity»; McKinsey (relatérios de 2007, 2008 e 2010), «Women
Matter»; Deutsche Bank Research (2010), «Towards gender-balanced leadership»; Ernst & Young
(2012), «Mixed leader ship».
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Tendo em conta a importancia econdmica, a visibilidade e o impacto das empresas
cotadas em bolsa no mercado da UE, uma medida legidativa a nivel da UE s deve
ser aplicivel a estas empresas, ou sgja, as empresas de um Estado-Membro cujos
titulos sejam admitidos & negociacdo num mercado regulamentado®. As empresas
cotadas que sgjam PME devem ficar isentas, dado que a obrigacdo de atingir o
objetivo preconizado poderia acarretar encargos administrativos desproporcionados
para estas empresas.

Para além do seu peso econdmico — representam um volume de negdcios total
equivalente a 68 % do PIB da UE —, as empresas cotadas beneficiam também de
uma grande visibilidade. Estabelecem padres para toda a economia e normalmente
as suas préticas so seguidas por outros tipos de empresas.

Fixaco de objetivos

A medida legislativa, baseada no artigo 157.° n.° 3, do TFUE, estabelece um
objetivo minimo segundo o qua 40 % dos administradores ndo-executivos dos
conselhos de administragdo das empresas cotadas devem pertencer a0 sexo menos
representado, o qual deve ser alcancado até 2020, ou até 2018 no que se refere as
empresas cotadas que sgjam empresas publicas. Obriga as empresas que ndo atingem
este nivel de representacdo a proceder a nomeagdes para esses lugares a fim de
alcancarem o objetivo fixado, com base num procedimento de selecdo baseado em
critérios de qualificacéo pre-estabelecidos, claros, formulados em termos neutros e
sem ambiguidades, em conformidade com a jurisprudéncia do Tribunal de Justica da
Unido Europeia. Os objetivos previstos pela presente proposta sO devem ser
aplicaveis aos administradores ndo-executivos, de modo a manter um justo equilibrio
entre a necessidade de aumentar a diversidade de género nos conselhos de
administracdo, por um lado, e limitar ao minimo as interferéncias na gestdo corrente
das empresas, por outro.

A fim de alcangar esse objetivo e em conformidade com ajurisprudéncia do Tribunal
de Justica da Unido Europeia, os Estados-Membros devem garantir que, aguando da
selecdo dos administradores néo-executivos, sgja dada prioridade ao candidato do
Sexo menos representado se esse candidato for t&o qualificado como o candidato do
outro sexo em termos de aptidao, competéncia e desempenho profissional, a menos
gue uma avaliacdo objetiva que tenha em conta todos os critérios relativos aos
candidatos faga pender a balanca a favor de um candidato do outro sexo.

No que diz respeito aos administradores executivos, as sociedades cotadas devem ser
obrigadas a estabelecer 0s seus proprios compromissos, gue devem ser respeitados
NO MesMo prazo que os estabel ecidos para os administradores ndo-executivos.

Um dispositivo eficaz de acompanhamento e de controlo da aplicacéo

Os Estados-Membros devem prever sancOes efetivas, proporcionadas e dissuasivas
em caso de desrespeito destas obrigagoes.

As empresas cotadas devem fornecer as autoridades nacionais competentes
informagdes sobre a composicdo dos respetivos conselhos de administracéo,

35

Na ace¢do do artigo 4.°, n.° 1, ponto 14, da Diretiva 2004/39/CE.
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discriminada por sexo. Estas informacdes devem ser publicadas no sitio Web da
empresa e, se esta ndo tiver cumprido o objetivo, deve completar as informagdes com
uma descricdo das medidas que adotou até entdo e das que tenciona tomar para
alcancar o objetivo no futuro.

Em conformidade com o principio da proporcionaidade, a acdo da UE deve ser
limitada no tempo e a medida legidativa sera revogada assim que forem alcancados
progressos duradouros em matéria de equilibrio entre homens e mulheres na
composi¢do dos conselhos de administracéo.

UMA POLITICA GLOBAL PARA APOIAR A NOVA INICIATIVA LEGISLATIVA DA UE
Aumentar a presenca feminina no mercado de trabalho e nos cargos de diregéo

A Comissdo propde complementar a medida legislativa com uma abordagem global
gue combine medidas politicas e assisténcia financeira. Algumas das medidas
constituem um prolongamento das medidas em curso, enquanto outras si0 novas™.
Além disso, a Comissdo insistira junto dos Estados-Membros para que completem as
atividades atualmente propostas para o setor privado estendendo-as também ao setor
publico, nomeadamente no gue se refere aos conselhos de administracdo dos bancos
centrais nacionais, principalmente compostos por homens (83 %, em média, na
UE-27).

Em parceria com os governos nacionais e outras partes interessadas

A Comissdo cooperard com todas as partes interessadas — governos, parceiros
sociais, empresas, escolas de gestéo, etc. — apoiando-as no seu trabalho e na
concegao e execucao de acOes a escala da UE destinadas a melhorar a participacéo
das mulheres no mercado de trabalho e a alcancar um equilibrio entre homens e
mulheres nos lugares de direcéo.

Neste contexto, a Comissdo dever&:

Apoiar iniciativas destinadas a combater os esteredtipos sobre o papel das
mulheres e dos homens na sociedade, no mercado de trabalho e nos cargos de

direcéo

o Encorgiar as empresas de recrutamento de quadros a elaborar, por sua
propria iniciativa, um codigo de conduta a nivel da UE que aborde a
diversidade de género e as melhores préticas na matéria, de modo a que
este aspeto segja tido em conta nos procedimentos de nomeagao;

o Encorgar as escolas de gestdo a promover a diversidade de género nos
cargos de direcdo e a sensibilizar os meios empresariais e universitarios
através dos seus programas de ensino e atividades.

36

A Comissdo esta igualmente a ponderar a adogdo de medidas de caréter geral que tenham por objetivo
aumentar a diversidade nos conselhos de administracdo das empresas através de uma maior
transparéncia, afim de facilitar um controlo eficaz da gestdo e um governo sdlido das empresas.
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b) Contribuir para criar um clima social, econdmico e empresarial favoravel a uma
participagdo equilibrada de mulheres e homens nos cargos de direcéo

o Contribuir para a elaboragdo de politicas destinadas a conciliar vida
profissional, vida privada e vida familiar, nomeadamente recorrendo a
abordagens inovadoras resultantes da utilizacdo das TIC, que encorajem
a participacéo dos homens e das mulheres no mercado de trabalho e nos
lugares de tomada de decisdo. Em 2013, a Comissdo apresentara um
relatério sobre as politicas destinadas a conciliar vida profissional, vida
privada e vida familiar, que também fara um balanco dos progressos
realizados para alcancar os «objetivos de Barcelona» em matéria de
estruturas de acolhimento de criancas®, pondo em destague os problemas
gue ainda subsistem e formulando orientagoes;

o Reforcar o aspeto da igualdade de género da Estratégia Europa 2020, de
modo a contribuir para alcancar o objetivo da taxa de emprego de 75 %
até 2020. Para tal, sera intensificada a cooperacdo com o0s
Estados-Membros, nomeadamente no ambito do Comité do Emprego e
do Comité da Protecdo Social. Sera dedicada especia atencdo ao aspeto
da igualdade entre homens e mulheres nos resultados do Semestre
Europeu, nomeadamente ao acompanhamento das recomendagdes
especificas por pais relacionadas com a participacdo das mulheres no
mercado de trabal ho;

o Contribuir para a luta contra os estereétipos relativos ao genero e para a
promocdo da igualdade entre homens e mulheres a todos os niveis de
ensino e de formag&o, nomeadamente através do Fundo Social Europeu e
do programa da UE Aprendizagem ao Longo da Vida e do seu sucessor;
além disso, em especial no contexto da Estratégia Europa 2020 e da
programacdo do Fundo Social Europeu, dedicara especial atencdo a
transicéo da escola para o mercado de trabalho e ao fosso entre os niveis
de instrucdo atingidos e o desenvolvimento profissional, em especia das
mulheres, com vista a eliminar os obstaculos com que estas se deparam
na escolha da sua carreira, nomeadamente nos dominios da matemética,
das ciéncias e das tecnol ogias;

C) Sensibilizar para os argumentos empresariais e econémicos a favor da igualdade
de géneros e de uma representacdo equilibrada das mulheres e dos homens nos
lugares de tomada de deciséo

o Apoiar agoes de sensibilizagéo favorecendo os intercambios e divulgando
experiéncias e boas préticas;

3 No Conselho Europeu de Barcelona, em 2002, os Chefes de Estado e de Governo acordaram que 0s

Estados-Membros deveriam disponibilizar, até 2010, uma oferta de servigos de acolhimento para, pelo
menos, 90 % das criangas entre os 3 anos e a idade da escolaridade obrigatoria e para, pelo menos, 33 %
das criancas com menos de 3 anos de idade. A falta de estruturas de acolhimento de criangas é abordada
na estratégia Europa 2020. No Semestre Europeu 2012, nove Estados-Membros (AT, CZ, DE, HU, IT,
MT, PL, SK e UK) receberam uma recomendagao especifica sobre esta matéria.
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o Apoiar agdes de sensibilizagdo a nivel das empresas criando, divulgando
e aplicando em todos os Estados-Membros da UE, em colaboragdo com o
setor empresarial, médulos de formacdo destinados as pequenas, médias
e grandes empresas, e procedendo ao intercdmbio de boas préticas entre
as empresas.

Apoiar e acompanhar 0s progressos realizados com vista a uma participacao
equilibrada das mulheres e dos homens nos lugares de tomada de decisdo em toda
aUE

o Reforcar a responsabilizacdo exigindo a apresentacdo de relatorios
regulares sobre os progressos realizados nos Estados-Membros da UE e
divulgando amplamente os resultados;

o Contribuir para a melhoria e a disponibilidade dos dados prosseguindo a
recolha, a divulgag&o e o desenvolvimento de dados comparaveis a nivel
da UE, gracas a base de dados da Comissdo sobre as mulheres e os
homens no processo de tomada de decis&o;

o Verificar se 0 instrumento juridicamente vinculativo foi corretamente
transposto e aplicado a nivel nacional e apresentar relatorios regulares ao
Parlamento Europeu e ao Conselho sobre os progressos realizados,

o Encorgar os Estados-Membros a responder ao apelo do Parlamento
Europeu no sentido de melhorar o equilibrio entre homens e mulheres
nos bancos centrais nacionais, melhorando deste modo as condicbes
favoraveis ao equilibrio de género no Conselho do Banco Centra
Europeu.

A Comissdo financiara, se for caso disso, as agdes constantes da lista ndo exaustiva
apresentada supra através do programa PROGRESS e, sem prejuizo das negociagdes
em curso sobre o quadro financeiro plurianual, através do futuro instrumento
financeiro que cobrird o dominio de intervencdo da igualdade de géneros. Esse apoio
sera concretizado, em especial, através da publicacdo de convites a apresentacéo de
propostas, limitados e publicos, em 2012, 2013 e 2014.

A Comissdo colaborara com os Estados-Membros para que sgam plenamente
exploradas as oportunidades de cofinanciamento oferecidas pelos fundos estruturais,
nomeadamente durante o proximo periodo de programacdo, a fim de promover o
acesso das mulheres a0 emprego e a sua progressdo na carreira, bem como de
melhorar a conciliagdo entre vida profissional e vida familiar, em especial gragas a
oferta de estruturas de acolhimento de criangas de qualidade e a precos acessiveis.
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