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IV

(Informagges)

INFORMACOES ORIUNDAS DAS INSTITUICC)ES, ORGAOS E ORGANISMOS
DA UNIAO EUROPEIA

CONSELHO

Conclusdes do Conselho, de 6 de Dezembro de 2010, sobre o reforco do compromisso e das
medidas para pdr termo as disparidades de remuneracio entre homens e mulheres, e sobre
avaliacio da aplicacio da Plataforma de Accio de Pequim

(2010/C 345/01)

CONSIDERANDO O SEGUINTE:

por todos os Estados-Membros e por outros intervenientes
importantes na cena europeia (°).

1. A igualdade entre homens e mulheres é um principio fun-
damental da Unido Europeia consagrado nos Tratados e ¢ 6. Os parceiros sociais, em particular, tém um papel funda-
um dos seus objectivos e incumbéncias, e a integracdo do mental a desempenhar tanto a nivel europeu como a nivel
principio da igualdade entre homens e mulheres em todas nacional, nomeadamente no contexto da negociacio colec-
as suas acgdes constitui uma missdo especifica da Unido (1). tiva, nos esforcos para promover e manter a igualdade
entre homens e mulheres no local de trabalho, inclusive
2. Desde a fundagio da Comunidade Europeia, o respeito pela no que respeita a remuneragio (°).
igualdade de remuneragio entre trabalhadores masculinos e
femininos tem sido garantido pelo Tratado (?). 7. Em 23 e 24 de Marco de 2006, o Conselho Europeu
adoptou o Pacto Europeu para a Igualdade de Género
3. A legislagdo europeia (*) que consagra o respeito pelo prin- que Incentiva os Estadqs-Membro§ a agir, gom.eadamente
cipio da igualdade de tratamento entre homens e mulheres a adoptar medidas destinadas a pdr termo as dlSparl/d%ldCS
em matéria de emprego e de trabalho visa proteger os entre homens e mulheres e a combater os estere6tipos
trabalhadores da discriminacio em razio do sexo nas sexistas no mercado de trabalho.
suas condi¢des de trabalho, nomeadamente na remunera-
cio. 8. Em Novembro de 2009, o Conselho adoptou conclusdes
sobre gualdade entre os sexos: refor¢ar o crescimento e o
o s o emprego — contributo para a Estratégia de Lisboa pos-
4. No ambito da avaliagdo anual da aplicacdo da Plataforma -2010, nas quais exortava os Estados-Membros ¢ a Comis-
de Acgdo de Pequim, o Conselho adoptou conclusdes, em sdo Europeia a continuarem a reduzir as disparidades entre
2001, para combater as desigualdades salari§i§ entre hq- homens e mulheres que persistem designadamente no que
mens ¢ mulheres e tomou nota de um relatério da Presi- toca as remuneracdes, tendo em vista oferecer a homens e
déncia belga que continha informacdes sobre desigualdades mulheres oportunidades de realizarem as suas aspiracoes e
salariais e definia seis indicadores quantitativos e trés indi- explorarem as suas potencialidades ¢ prevenir a pobreza no
cadores qualitativos (4). trabalho (7).
5. Por termo as disparidades de remuneracio entre homens e 9. Em Novembro de 2009, o Conselho e os Representantes

mulheres continua a ser uma prioridade politica partilhada

() Ver artigos 2.° e 3., n.° 3, do TUE e artigo 8.° do TFUE.
(%) Ver artigo 157.° do TFUE.

)

()

Especialmente a Directiva 2006/54/CE do Parlamento Europeu e do
Conselho, de 5 de Julho de 2006, relativa a aplicacio do principio
da igualdade de oportunidades e igualdade de tratamento entre ho-
mens e mulheres em dominios ligados ao emprego e a actividade
profissional (JO L 204 de 26.7.2006, p. 23) e a Directiva
2010/18/UE, 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 Directiva 96/34/CE
(JO L 68 de 18.3.2010, p. 13).

14485/01 + ADD 1 + ADD 2 + ADD 3.

=

dos Governos dos Estados-Membros reunidos no Conselho

(®) Como confirmado especialmente pelo Roteiro para a igualdade entre

homens e mulheres — 2006-2010 da Comissdo Europeia (7034/06),
pela comunicacdo da Comissdo, de 18 de Julho de 2007, intitulada
«Reduzir as disparidades salariais entre homens e mulheres»
(12169/07) e pela Resolugdo do Parlamento Europeu, de 18 de
Novembro de 2008, que contém recomendagdes a Comissdo sobre
a aplicacdo do principio da igualdade de remuneracdo entre homens
e mulheres.

Ver o quadro de ac¢des em matéria de igualdade entre homens e
mulheres adoptado pelos parceiros sociais europeus em 2005 e os
seus relatdrios de seguimento.

() Doc. 15488/09.
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também adoptaram um conjunto de conclusdes sobre «a
avaliacdo da aplicagdo da Plataforma de Accdo de Pequim
pelos Estados-Membros e pelas instituigdes da UE “Pe-
quim+15”: Avaliacdo dos progressos» (1), em que se com-
prometeram a analisar regularmente os progressos realiza-
dos nas dreas criticas identificadas na Plataforma de Accio
de Pequim para as quais jd foram adoptados indicadores.

. Nas conclusdes do Conselho Europeu de Barcelona de 15 e
16 de Margo de 2002, os Estados-Membros compromete-
ram-se a procurar garantir, tendo em conta a procura de
estruturas de acolhimento e em consonancia com os pa-
drdes nacionais de disponibilizacdo, a disponibilidade de
estruturas de acolhimento, até 2010, para pelo menos
90 % das criangas com idades compreendidas entre os
trés anos e a idade da escolaridade obrigatéria e pelo me-
nos 33 % das criancas com menos de trés anos, tendo
reafirmado esse compromisso em numerosas ocasides (2).

. A comunicacio da Comissdo intitulada «Reduzir as dispa-
ridades salariais entre homens e mulheres» (2007) (%) subli-
nha a necessidade de desenvolver as capacidades de analise
deste fendmeno, e o relatério da Comissdo intitulado
«gualdade entre Homens e Mulheres — 2010» (* sublinha
que os Estados-Membros devem, sem demora, dar resposta
aos desafios de reduzir as disparidades de remuneracio
entre homens e mulheres «através de estratégias especificas
que conjuguem todos os instrumentos disponiveis, in-
cluindo a definicdo de metas, nos casos em que tal for
necessario».

. Na declaracio do Trio de Presidéncias adoptada em 26 de
Margo de 2010, foi lancado um apelo no sentido de se
intensificarem os esforcos para por termo as persistentes
disparidades de remuneragdo entre homens e mulheres me-
diante a adopc¢do de uma abordagem coordenada e a defi-
ni¢do de objectivos.

. No Conselho Europeu de 17 de Junho de 2010, os Estados-
-Membros adoptaram a Estratégia «Europa 2020» para um
crescimento inteligente, sustentdvel e inclusivo, em que um
dos cinco grandes objectivos consiste em elevar para 75 %
a taxa de emprego das mulheres e dos homens com idades
compreendidas entre os 20 e os 64 anos (°).

. Em 21 de Outubro de 2010, o Conselho adoptou as orien-
tagdes para as politicas de emprego dos Estados-Mem-
bros (°). Na Orientacio n.° 7, em particular, os Estados-
-Membros sdo convidados a promover a igualdade entre
homens e mulheres, incluindo a igualdade da remuneracio,
bem como as politicas de conciliagdo da vida profissional
com a familiar, juntamente com o acesso a estruturas de

(") Doc. 15992/09.
() Em particular nas conclusdes do Conselho «Participacdo equilibrada

das mulheres e dos homens na vida profissional, no crescimento e
na coesdo social» (2007), na resolugdo do Conselho sobre as opor-
tunidades e desafios das alteragdes demogrificas na Europa (2007),
nas conclusdes do Conselho «Eliminar os estere6tipos de género na
sociedade» (2008), nas conclusdes do Conselho sobre a conciliagio
entre vida profissional e familiar (2008) e nas conclusdes sobre
igualdade entre os sexos: reforcar o crescimento e o emprego —
contributo para a Estratégia de Lisboa p6s-2010 (2009).

%) 12169/07.

5056/10.
EUCO 13/1/10 REV 1.

6) 14338/10 + COR 1.

acolhimento de criancas a precos acessiveis e a inovagdo na
forma como o trabalho ¢ organizado; e a Orientagdo n.° 10
indica que todas as medidas devem também ter em vista a
promocido da igualdade de género.

15. As conclusdes adoptadas em 21 de Outubro de 2010 pelo
Conselho (EPSCO) sobre a Governacdo da Estratégia Euro-
peia para o Emprego no contexto da Estratégia «Europa
2020» e do Semestre Europeu (7) salientam que importa,
antes de cada Semestre Europeu, fazer o balango dos pro-
gressos realizados para alcancar os grandes objectivos e os
objectivos nacionais da Estratégia «Europa 2020 relaciona-
dos com o emprego; contribuir para o Conselho Europeu
da Primavera, identificando no Relatério Conjunto sobre o
Emprego as principais orientagdes no dominio do emprego
que requerem uma orientagdo estratégica por parte do Con-
selho Europeu; e, no final do Semestre Europeu, analisar e
adoptar as recomendagdes por pais dirigidas aos Estados-
-Membros no dominio do emprego.

16. A conferéncia realizada a 25 e 26 de Outubro de 2010
subordinada ao tema «Como por termo as disparidades de
remunera¢io entre homens e mulheres?» constituiu uma
oportunidade para efectuar uma andlise aturada da questdo
com todas as partes interessadas.

17. Em conformidade com o Regulamento (CE) 1922/2006 (%),
que o cria, e com os seus programas de trabalho para 2010
e 2011, o Instituto Europeu para a Igualdade de Género
tem por fungdo oferecer apoio técnico as instituicdes euro-
peias, especialmente a Comissdo, e as autoridades dos Es-
tados-Membros. Este apoio implica nomeadamente a elabo-
racdo e revisio de indicadores no d4mbito do seguimento da
Plataforma de Acg¢do de Pequim.

18. Conseguir a igualdade de remuneragdo para mulheres e
homens, a igualdade em termos de independéncia econd-
mica e a igualdade entre homens e mulheres na tomada de
decisio sio dominios de accdo prioritirios na Carta das
Mulheres (°) adoptada pela Comissio em Mar¢o de 2010
e na Estratégia para a igualdade entre homens e mulheres
2010-2015 apresentada pela Comisséo (19).

SALIENTANDO QUE:

19. A igualdade entre homens e mulheres é crucial para atingir
os objectivos da estratégia «Europa 2020» no que respeita a
um elevado nivel de emprego e a consecucdo de um cres-
cimento inteligente, sustentdvel e inclusivo, bem como para
garantir a coesdo econdmica e social (') e a competitivi-
dade, e para enfrentar os desafios demograficos.

20. Na Unido Europeia, as disparidades de remuneracio entre
homens e mulheres continuam a ser em média de 18 % (12);
estas disparidades variam consideravelmente de Estado-
-Membro para Estado-Membro e diferem do sector publico
para o sector privado.

7

14478/10.

()
(%) JO L 403 de 30.12.2006, p. 9.
() 7370/10.
1) 13767/10.
)
)

1) Artigos 147.° e 174.° do TFUE.
12

2008, calculadas com base na remuneracio hordria iliquida de
trabalhadores a tempo inteiro e a tempo parcial; metodologia do
SES (Structure of Earnings Survey — inquérito sobre a estrutura dos
saldrios).
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21. As disparidades de remuneragdo reflectem-se ao longo da forma coordenada, abordagens focalizadas, integradas, mul-

22.

23.

24,

25.

26.

27.

v

)

vida das mulheres, inclusive sob a forma de pensdes mais
baixas e de um maior risco de pobreza.

As causas subjacentes as disparidades de remuneragdo con-
tinuam a ser numerosas e complexas, reflectindo sobretudo
a discriminagdo em razdo do sexo, bem como as desigual-
dades ligadas a educagdo e ao mercado de trabalho, como
sejam:

a) a segregagdo horizontal do mercado de trabalho: as
mulheres estdo concentradas num ndmero muito mais
restrito de sectores e de profissdes, de um modo geral
menos remunerados e menos valorizados (1);

b) a segregagdo vertical do mercado de trabalho: em geral,
as mulheres tém postos de trabalho menos remunera-
dos, menos seguranga de emprego e deparam com mais
obstdculos na carreira;

¢) a dificuldade em conciliar o trabalho com a vida familiar
e privada, e a desigual reparticio de responsabilidades
familiares e domésticas, que leva uma maior percenta-
gem de mulheres a ter um emprego a tempo parcial e a
optar por repetidas interrup¢des da carreira;

d) a falta de transparéncia nas remuneragdes; e

e) o impacto dos estereStipos de género que influenciam as
opgdes educativas e de formagdo profissional bem como
o modo como sdo avaliadas as qualificacdes e classifica-
das as profissdes.

Além disso, as circunstancias individuais dos trabalhadores,
tais como a situacdo familiar ou o estado civil, também
influenciam as disparidades de remuneragdo entre homens
e mulheres.

Embora se tenham registado verdadeiros progressos na
identificagdo e na compreensdo de algumas das suas malti-
plas causas, hd outros aspectos das disparidades de remu-
neragdo que continuam por explicar e que € necessrio
investigar melhor, especialmente no que respeita ao im-
pacto da classificacdo de funcdes e a atribui¢do de quais-
quer outras regalias pagas, em dinheiro ou em espécie, que
nido o saldrio ou vencimento ordindrio, de base ou mi-
nimo (), sobre as quais ndo existem todos os dados neces-
sdrios.

Uma taxa de emprego feminino elevada estd por vezes
correlacionada com amplas disparidades de remuneragdo
entre homens e mulheres; todavia, aumentar a taxa de
emprego feminino e por termo as disparidades de remune-
ragdo entre homens e mulheres sdo objectivos que devem
ser perseguidos em conjunto.

As abordagens que consistem na adopgdo de medidas iso-
ladas para combater uma ou outra causa das disparidades
de remuneracdo ndo se revelaram adequadas para por
termo, de forma eficaz, a essas disparidades entre homens
e mulheres.

Para por termo as disparidades de remuneracdo entre ho-
mens e mulheres, é necessdria uma maior mobilizagdo de
todos os principais intervenientes, tendo em vista iniciar, de

Sobre a tendéncia para atribuir menor valor aos empregos «femini-

nos», ver doc. 5056/10, p. 9, doc. 9671/07, p. 6, ¢ doc. 13767/10,
p. 6. Sobre a questdo da segregacdo entre homens e mulheres no
mercado de trabalho, ver também: http:|[ec.europa.eu/social/
BlobServlet?docld=4028&langld=en

Ver defini¢do de «remuneracdo» no artigo 157.°, n.° 2, do TFUE.

28.

29.

30.

tifacetadas e coerentes concebidas para atacar as suas mul-
tiplas causas, tanto a nivel nacional como europeu, nomea-
damente no quadro da aplicacgdo da Estratégia «Europa
2020».

Prevé-se que a Estratégia para a igualdade entre homens e
mulheres 2010-2015 apresentada pela Comissdo bem
como muitas das ac¢des nela previstas venham a contribuir
significativamente para se conseguir a igualdade de remu-
neragdo entre homens e mulheres.

No passado, o principio da igualdade entre os sexos nem
sempre foi suficientemente integrado nos dominios de ac-
¢do dos Programas Nacionais de Reforma, podendo ser
mais proficuamente reforcado no quadro da Estratégia «Eu-
ropa 2020» (3).

O grande objectivo que consiste em elevar para 75 % a taxa
de emprego das mulheres e dos homens com idades com-
preendidas entre os 20 e os 64 anos, estabelecido no 4m-
bito da Estratégia «Europa 2020», pressupde um aumento
significativo da participagdo das mulheres no mercado de
trabalho, que pode ser promovido através de medidas des-
tinadas a por termo as disparidades de remuneragdo entre
homens e mulheres, a reforcar a formagdo das mulheres,
especialmente nos sectores em que estejam sub-representa-
das, a melhorar a qualidade dos empregos femininos e a
promover politicas que conciliem o trabalho com a vida
familiar e privada, bem como a combater a pobreza das
mulheres e a melhorar a sua inclusdo social, tendo em
conta os pontos de partida relativos a as circunstincias
nacionais dos Estados-Membros,

O CONSELHO DA UNIAO EUROPEIA

31.

32.

TOMA NOTA do relatério (%) de avaliacdo dos indicadores de
desigualdades salariais entre homens e mulheres, apresen-
tado pela Presidéncia Belga, que descreve o trabalho de
recolha de dados neste dominio, certas dificuldades ineren-
tes que ainda subsistem e a necessidade de rever e com-
pletar o conjunto de indicadores por forma a reflectir o
caracter multidimensional das disparidades de remuneracdo
entre homens e mulheres.

AFIRMA que ¢ necessdrio seleccionar um ndmero limitado
de indicadores que serdo utilizados regularmente, reser-
vando os indicadores complementares a utilizacdo por pe-
ritos.

CONVIDA OS ESTADOS-MEMBROS A:

33.

Vi

Adoptar ou prosseguir um conjunto global de medidas para
combater todas as causas das disparidades de remuneracio
entre homens e mulheres ligadas as desigualdades que exis-
tem entre estes no mercado de trabalho, tendo em conta as
circunstincias nacionais e coordenando, a todos os niveis,
as ac¢des de todos os principais intervenientes relevantes,
em particular os parceiros sociais. Esse conjunto poderia
incluir os seguintes elementos:

a) promogdo da transparéncia nas remuneragdes, em par-
ticular no que respeita & composicio e as estruturas dos
saldrios, nomeadamente através de informacdes aos jo-
vens de ambos os sexos que entram no mercado de
trabalho;

() Ver doc. 15488/09, pag. 8.

E apresentado um resumo do relatério no doc. 16881/10 ADD 1.
(O texto completo do relatério consta do doc. 16516/10 ADD 2).
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b) promogdo de uma avaliagdo e classificacdo neutras das
profissdes, por exemplo quando essa classificacio for
utilizada para determinar a remuneragdo, por forma a
evitar desigualdades entre homens e mulheres bem
como a discriminacdo resultante da subavaliagio de qua-
lificagBes, empregos e actividades profissionais tipica-
mente femininos;

¢) melhoria da qualidade do emprego, em particular no
que respeita ao emprego precdrio e ao trabalho a tempo
parcial involuntario;

d) eliminacdo da segregagdo vertical através dos meios ade-
quados como seja a accdo positiva ou, se necessario, de
objectivos qualitativos e quantitativos ou de medidas de
dissuasdo que visem melhorar o equilibrio entre homens
e mulheres nos cargos de decisdo nos sectores publico e
privado;

e) eliminagdo da segregagdo horizontal, em particular com-
batendo os esteredtipos de género no ensino, na vida
profissional e nos meios de comunicagio social, dentro
do respeito pela liberdade de expressdo, oferecendo um
enquadramento educativo sensivel as questdes de género
bem como contetddos educativos imparciais; promo-
vendo o ensino e a formagdo disponiveis aos membros
do sexo sub-representado nos sectores em que actual-
mente exista um desequilibrio entre homens e mulheres;
incentivando os homens e as mulheres a aprendizagem
ao longo da vida para adquirirem qualificagdes profis-
sionais adequadas a nova estrutura de emprego e, se for
caso disso, adoptando medidas positivas para que lhes
seja mais facil participar em determinado dominio labo-
ral;

f) melhorias na conciliacio do trabalho com a vida fami-
liar e privada tanto para homens como para mulheres,
através de servicos de cuidados infantis acessiveis, a
precos médicos e de elevada qualidade e de um nimero
suficiente de servios de cuidados para outros dependen-
tes, que tenha em conta a procura; através da flexibili-
dade dos hordrios de trabalho nas empresas; e, se for
caso disso, através da licenca parental e da licenga filial
para cuidar de familiares dependentes efou da licenga de
paternidade, acompanhada de medidas para incentivar
os homens a aderirem a ela;

g) promocio de politicas adequadas em matéria de remu-
neracdes baixas, no respeito pela autonomia dos parcei-
ros sociais;

h) refor¢o da aplicacdo eficaz da legislagio existente em
matéria de remuneracdes e de igualdade no local e tra-

balho;

i) énfase na questdo da igualdade de remuneracdo entre
homens e mulheres e da igualdade no local de trabalho
no ambito da responsabilidade social das empresas; e

j) incentivo a inclusdo da igualdade de remuneragdo entre
homens e mulheres como condi¢do a preencher pelas
empresas que se apresentem a concurso para que lhes
sejam adjudicados contratos publicos.

34.

35.

36.

37.

38.

Nos Programas Nacionais de Reforma que serdo elaborados
no quadro da Estratégia «Europa 20205, em didlogo com a
Comissdo Europeia, e tendo em conta os pontos de partida
relativos e as circunstincias nacionais dos Estados-Mem-
bros, se for caso disso, definir objectivos nacionais e apre-
sentar toda uma série de medidas que visem especifica-
mente:

a) aumentar a taxa de emprego feminino;

b) melhorar a oferta de servicos de cuidados infantis ade-
quados, a precos mddicos e de elevada qualidade, para
as criancas em idade pré-escolar, tendo em conta a
procura, para que seja pelo menos igual aos objectivos
estabelecidos pelo Conselho em Barcelona, bem como a
oferta de servicos e equipamentos para outras pessoas
dependentes;

¢) por termo as disparidades de remuneracdo entre homens
e mulheres, de acordo com um plano plurianual; e

d) conciliar melhor o trabalho com a vida familiar e pri-
vada.

Utilizar os fundos estruturais e outros fundos europeus
para desenvolver medidas que combatam as desigualdades
salariais entre mulheres e homens, se necessario.

Aplicar na integra o artigo 20.° da Directiva 2006/54/CE
de molde a que os 6rgdos para a igualdade de tratamento
possam contribuir eficazmente para os seus esfor¢cos no
sentido de intensificar ac¢des que ponham termo as dispa-
ridades de remuneragdo entre homens e mulheres.

Dar a conhecer as entidades da sociedade civil que, de
acordo com os critérios estabelecidos na respectiva legisla-
¢do nacional, possuam um interesse legitimo, a possibili-
dade oferecida pelo artigo 17.°, n.° 2, da Directiva
2006/54/CE de intervir em processos judiciais efou admi-
nistrativos previstos para impor o cumprimento das obri-
gacdes impostas pela referida directiva, em nome ou em
apoio da parte demandante e com a aprovacdo desta.

CONVIDA OS ESTADOS-MEMBROS E A COMISSAO EUROPEIA, NO
AMBITO DAS RESPECTIVAS COMPETENCIAS, A:

Integrarem de forma visivel o principio da igualdade entre
homens e mulheres na aplicagdio da Estratégia «Europa
2020, assegurando que essa igualdade seja tida em conta
e que sejam sistematicamente promovidas medidas em prol

dela:

a) na implementagdo e na avaliagdo do seguimento dos
cinco grandes objectivos da UE e nas orientagdes inte-
gradas, bem como no seguimento das sete iniciativas
emblemdticas;

b) nos mecanismos de supervisio macroecondmica e temd-
tica, através do inquérito anual sobre o crescimento; nos
debates e nas orientacdes do Conselho EPSCO; nos pro-
gramas nacionais de reforma; nas recomendagdes espe-
cificas por pais emanadas do Conselho EPSCO; na ela-
boracio de indicadores, estatisticas e relatdrios, bem
como nas avaliagdes pelos pares.
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CONVIDA OS ESTADOS-MEMBROS E A COMISSAO EUROPEIA A,
UTILIZANDO PLENAMENTE O TRABALHO DO INSTITUTO
EUROPEU PARA A IGUALDADE DE GENERO, TOMAREM AS
MEDIDAS NECESSARIAS PARA ACOMPANHAR AS DISPARIDADES
DE REMUNERA(;AO ENTRE HOMENS E MULHERES, TENDO EM
CONTA O SEU CARACTER MULTIDIMENSIONAL, DO SEGUINTE
MODO:

39. Aferirem as disparidades de remuneragdo entre homens e
mulheres e acompanharem periodicamente os progressos,
utilizando os principais indicadores (') constantes do anexo,
sob reserva da disponibilidade de dados e tendo em conta a
metodologia do SES (Structure of Earnings Survey — inquérito
sobre a estrutura dos saldrios), se adequado;

40. Considerarem os indicadores complementares (?) constantes do
anexo como possiveis instrumentos para efectuar uma in-
vestigacdo mais aprofundada sobre as disparidades de re-
muneragdo entre homens e mulheres; e

41. Promoverem a investigacdo sobre a relacdo existente entre a
taxa de emprego feminino e as disparidades de remunera-
¢do entre homens e mulheres.

CONVIDA A COMISSAO EUROPEIA A, UTILIZANDO PLENAMENTE
O TRABALHO DO INSTITUTO EUROPEU PARA A IGUALDADE DE
GENERO:

42. Organizar intercdimbios periddicos de boas préticas respei-
tantes a medidas destinadas a por termo as disparidades de
remuneragdo entre homens e mulheres, nos quais partici-
pem 0s parceiros sociais.

43. Ponderar se seria ttil efectuar um estudo com vista a iden-
tificar aspectos da remunera¢do ndo incluidos nas estatisti-
cas existentes dos Estados-Membros, para poder aferir o
impacto que tém nas disparidades de remuneracdo as dife-
rengas na maneira como essas prestagdes sio concedidas as
mulheres e aos homens.

44. Realizar campanhas periddicas de sensibilizagdo neste do-
minio.

CONVIDA A COMISSAO EUROPEIA A:

45. Tornar mais visivel a estreita relagdo existente entre a igual-
dade de remuneracio e a independéncia econdmica, a pro-
mogdo da conciliagio do trabalho com a vida familiar e
privada, a igualdade na tomada de decisdo e o combate aos
esteredtipos de género no dmbito da Estratégia para a igual-
dade entre homens e mulheres 2010-2015, e comprome-
ter-se a examinar periodicamente os progressos alcangados

(") Indicadores 1, 2, 3, 4, 5 ¢ 8.
() Indicadores 6, 7, 9 e 10.

neste dominio sensivel no relatério anual sobre igualdade
entre homens e mulheres, que apresentard ao Conselho
Europeu da Primavera.

46. Sem prejuizo do futuro quadro financeiro, avaliar e desen-
volver medidas no ambito da politica de coesdo social,
incluindo os fundos estruturais, para por termo as dispari-
dades de remuneragio entre homens e mulheres.

47. Acompanhar de perto a plena aplicagdo da legislagdo euro-
peia que visa assegurar a igualdade no local de trabalho e
igual remuneragio para homens e mulheres, bem como
promover, em consulta com os parceiros sociais e no res-
peito pela sua autonomia, medidas activas em prol de uma
verdadeira igualdade.

48. Ponderar a hipdtese de lancar iniciativas que incentivem os
Estados-Membros a preverem medidas adequadas, in-
cluindo, se necessirio e oportuno, objectivos concretos,
tendo em vista melhorar o equilibrio entre homens e mu-
lheres nos cargos de decisdo nos sectores publico e privado.

49. Ponderar a necessidade de instituir um «dia europeu da
igualdade de remuneragdo» para sensibilizar mais o publico
em geral e os principais intervenientes, incentivando assim
a adopg¢do de medidas e o seu seguimento.

ENCORAJA os parceiros sociais europeus a chegarem a acordo
sobre um novo quadro de accdo plurianual que inclua estraté-
gias activas e coordenadas, bem como a considerarem objecti-
vos quantitativos que visem conseguir a igualdade no local de
trabalho e a igualdade de remuneragdo entre homens e mulhe-
res, e melhorar a qualidade do emprego feminino.

CONVIDA o Comité do Emprego e o Comité da Proteccdo Social
a terem em conta nos seus trabalhos, quando relevante, os
indicadores relativos a igualdade entre homens e mulheres, em
particular os indicadores relativos as desigualdades salariais entre
estes, e a cooperarem estreitamente com vista a garantir um
acompanhamento periédico desta questio no contexto da apli-
cagdo da Estratégia «Europa 2020».

CONVIDA O CONSELHO EUROPEU a adaptar e melhorar o Pacto
Europeu para a Igualdade de Género na Primavera de 2011, a
luz da nova Estratégia para a igualdade entre homens e mulhe-
res 2010-2015 e das presentes conclusdes.

CONSIDERARA o tema «Mulheres e economia: conciliacio entre
vida profissional e familiar para homens e mulheres» na pers-
pectiva da proxima avaliagio da aplicagio da Plataforma de
Acgdo de Pequim.
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ANEXO

Lista de indicadores

Por termo as disparidades de remuneragdo entre homens e mulheres constitui uma prioridade mdxima no contexto da
politica da UE em matéria de igualdade entre homens e mulheres. E necessirio um conjunto de indicadores que faga
justica a natureza multidimensional do fenémeno, mas que também permita um acompanhamento periddico para efeitos
de comunicagdo de uma mensagem politica clara. Para atingir esses dois objectivos, faz-se a distin¢do entre «indicadores
principais» e «indicadores complementares» como se indica a seguir.

Um elemento importante na distin¢do entre os dois tipos de indicadores ¢ a exequibilidade. Nalguns casos, as informagdes
estdo prontamente disponiveis. Por exemplo, o indicador 1, alinea a), corresponde ao indicador estrutural sobre as
disparidades de remuneracdo entre homens e mulheres que o Eurostat apresenta anualmente. Um segundo elemento
na distin¢do ¢ a importancia relativa de cada indicador para explicar e acompanhar as disparidades de remuneragdo entre
homens e mulheres. Os indicadores 1, 2, 3, 4, 5 e 8 sdo considerados «indicadores principais». Os indicadores 6, 7, 9 e 10
sdo considerados «indicadores complementares».

Os indicadores terdo mais impacto se forem recolhidos efou calculados numa base periddica. Todavia, «peridédica» nio
significa necessariamente «anual». A maior parte dos indicadores quantitativos baseia-se nos resultados do Inquérito
Europeu sobre a Estrutura dos Saldrios (Structure of Earnings Survey SES — Regulamento (CE) 530/1999), que s6 estdo
disponiveis de quatro em quatro anos, ¢ abrangem empresas com um minimo de 10 trabalhadores, nas seccdes de
actividade econdmica B a S (excluindo a seccio O) da nomenclatura estatistica das actividades econémicas na Comuni-
dade Europeia (NACE Rev. 2). Alguns indicadores estdo disponiveis anualmente. Todavia, as informagdes detalhadas
necessdrias para efectuar determinados cédlculos, bem como outros indicadores, sé estdo disponiveis de quatro em quatro
anos. Para cada indicador quantitativo, a disponibilidade de dados ¢ indicada do seguinte modo:

DA = disponiveis anualmente; D4 = disponiveis de quatro em quatro anos; N = ¢é necessdrio recolher novos dados.

I. PRINCIPAIS INDICADORES DOS DIFERENTES ASPECTOS DAS DISPARIDADES DE REMUNERACAO
ENTRE HOMENS E MULHERES

A. Indicadores gerais das disparidades de remuneragio entre homens e mulheres

Indicador 1: Rdcio para todos os assalariados

Disparidade de remuneracio  (remuneragdo média iliquida dos homens — remuneragdo c iliquida das mulheres) -
= PR TINE VI) X
entre homens e mulheres remuneragdo média iliquida dos homens

a) Disparidade de remuneragdo entre homens e mulheres com base na remuneragdo hordria iliquida masculina e
feminina, assalariados a tempo inteiro e a tempo parcial de todos os sectores

Fonte: SES + outras fontes; DA

=

Taxa de emprego de mulheres e homens

Fonte: Inquérito as Forcas de Trabalho; DA

Disparidade de remuneragdo entre homens e mulheres com base na remuneracio hordria iliquida masculina e
feminina, assalariados a tempo inteiro e a tempo parcial de todos os sectores e separando os sectores ptiblico e privado

Ke¥

Fonte: SES + outras fontes; DA para alguns paises, D4

&

Disparidade de remuneracdo entre homens e mulheres com base na remuneragdo anual iliquida masculina e feminina,
assalariados a tempo inteiro e a tempo parcial de todos os sectores e separando os sectores publico e privado

Fonte: SES + outras fontes; D4

Disparidade de remuneracio entre homens e mulheres com base no saldrio mensal iliquido masculino e feminino a
tempo inteiro

o

Fonte: SES; D4

f) Disparidade de remuneragdo entre homens e mulheres com base no saldrio mensal iliquido masculino e feminino a
tempo parcial

Fonte: SES; D4
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Indicador 2: Récio para a massa salarial total

a) Quota-parte da massa salarial por sexo

Fonte: dados administrativos ou outras fontes; DA para alguns paises, N;

b) Reparti¢do da populagdo assalariada total por sexo

Fonte: dados administrativos, Inquérito as Forgas de Trabalho ou outras fontes; DA;

¢) Reparti¢do do ndmero total de dias de trabalho efectivo por sexo

Fonte: dados administrativos, Inquérito as Forgas de Trabalho ou outras fontes; DA

B. Factores de desigualdade
Indicador 3: Récio para o tempo parcial

a) Remuneracdo hordria iliquida e disparidades de remuneragdo:
feminina (tempo parcial) — masculina (tempo parcial)
feminina (tempo parcial) — feminina (tempo inteiro)
masculina (tempo parcial) — masculina (tempo inteiro)

feminina (tempo parcial) — masculina (tempo inteiro)

Fonte: SES; D4

b) Taxa de emprego a tempo parcial por sexo

Fonte: Inquérito as Forcas de Trabalho; DA

Indicador 4: Récio por idade e por nivel de educagio

a) Taxa de emprego por grupo etdrio e por sexo

Fonte: Inquérito as Forcas de Trabalho; DA

b) Disparidade de remuneracdo em fungdo do grupo etdrio (< 24, 25-34, 35-44, 45-54, 55-64 e 65+) com base na
remunera¢do hordria de trabalhadores masculinos e femininos e de trabalhadores a tempo inteiro e a tempo parcial

Fonte: SES; D4, DA para alguns paises, mas nos grupos etdrios: -25, 25-34, 35-44, 45-54, 55-64, 65+.

¢) Taxa de emprego por nivel de educagdo (CITE, 3 niveis)

Fonte: Inquérito as Forcas de Trabalho; DA

d) Disparidade de remuneragdo por nivel de educagdo (CITE, 3 niveis), trabalhadores a tempo inteiro e a tempo parcial

Fonte: SES; D4

Indicador 5: Segregacdo no mercado de trabalho

a) Remuneracdo hordria iliquida média dos trabalhadores masculinos e femininos nos 5 sectores da induastria (NACE, 2
digitos) com os niimeros mais clevados de trabalhadores femininos e os nimeros mais elevados de trabalhadores
masculinos.

Fonte: SES; D4

=

Remuneragdo hordria iliquida média dos trabalhadores femininos e masculinos nas 5 categorias profissionais (catego-
rias da CITP, 2 digitos) com os nimeros mais elevados de trabalhadores femininos e os nimeros mais elevados de
trabalhadores masculinos.

Fonte: SES; D4

Disparidade de remuneracdo em gestdo (CITP 12 e 13)

(e}
-

Fonte: SES; D4
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D. Politicas para combater as disparidades de remuneracdo entre homens e mulheres

Indicador 8: Medidas para promover a igualdade de remuneracdo e¢ combater as disparidades de remuneragdo entre
homens e mulheres (a avaliar de 4 em 4 anos)

Situacdo:

a) Partes/organismos implicados no tema das disparidades de remuneragdo entre homens e mulheres

Parte/organismo interessado Principal papel neste contexto

b) Medidas governamentais tomadas para eliminar as disparidades de remunera¢do entre homens e mulheres

Ano Titulo da medida Tipo de medida Plano de acgdo ou ac- | Parte (Organismo)
¢do isolada

¢) Boas préticas destinadas a eliminar as desigualdades de remuneracdo entre homens e mulheres

Ano Titulo da medida Descricdo

Desenvolvimento:

a) Avaliacdo da legislacio que visa combater as disparidades de remuneracio entre homens e mulheres

Sim Nao

Legislagdo Principais conclusdes

b) Avaliacdo de outras medidas que visam combater as disparidades de remuneracdo entre homens e mulheres

Sim Nao

Designagdo da medida Principais conclusdes

¢) Sistema de recolha de dados relativos a queixas sobre discriminagdo em matéria de remuneragdo entre homens e
mulheres

d) Organismo/organismos encarregado(s) da recolha de dados

e) Numero de queixas apresentadas sobre discriminagdo em matéria de remuneragdo entre homens e mulheres

Ano Namero de queixas

f) Récio geral: niimero de queixas sobre discrimina¢do em matéria de remuneragdo entre homens e mulheres, compa-
rativamente com o total de queixas sobre discriminacdo entre homens e mulheres no dominio do emprego

II. INDICADORES COMPLEMENTARES QUE PERMITEM UMA AVALIACAO EXAUSTIVA DAS
DISPARIDADES DE REMUNERACAO ENTRE HOMENS E MULHERES

B. Factores de desigualdade
Indicador 6: Rdcio de acordo com as caracteristicas pessoais (novo indicador 2010)

a) Taxa de emprego por situacdo familiar e estado civil (cruzados)

Fonte: Inquérito as Forcas de Trabalho; DA

b) Disparidades de remuneracdo entre homens e mulheres por situagdo familiar e estado civil

Fonte: SES (desejével no futuro); N
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¢) Disparidades de remuneragdo entre homens e mulheres por pais de nascimento

Fonte: SES (desejdvel no futuro); N

C. Peso relativo destes factores

Indicador 7: Decomposi¢do do desvio salarial hordrio entre homens e mulheres através da técnica Oaxaca

a,

=

b) Contribuicdo
¢) Contribuicio

Contribui¢io

o
-~

&

Contribui¢io
f) Contribui¢do

Contribui¢io

)]
=

=

Contribui¢do

—
=

Contribui¢do

=

relativa do factor

relativa do factor

relativa do factor

relativa do factor

relativa do factor

relativa do factor

relativa do factor

relativa do factor

Contribuicdo relativa do factor «tempo parcial» para o desvio salarial total

«educacio» para o desvio salarial total

«dade» para o desvio salarial total

«sector» para o desvio salarial total

«pais de nascimento» para o desvio salarial total

«profissdo» para o desvio salarial total

«empresa» para o desvio salarial total

«situacdo familiar» para o desvio salarial total (desejdvel no futuro); N

«estado civil» para o desvio salarial total (desejavel no futuro); N

Contribuicio relativa do factor «pais de nascimento» para o desvio salarial total (desejdvel no futuro); N

k) Parte do desvio salarial inexplicada por factores identificaveis

Fonte: SES; D4

D. Politicas para combater as disparidades de remuneragio entre homens e mulheres

Indicador 9: Influéncia da negociacdo colectiva na promocdo da igualdade de remuneragdo e na eliminagdo das dispari-
dades de remuneracio entre homens e mulheres

Situagdo

a) Medidas respeitantes as disparidades de remuneragdo entre homens e mulheres implementadas no quadro da nego-
ciagdo colectiva

Ano

Titulo da medida | Tipo de medida | Partes/Organis- | Natureza da me- Nivel de

mos dida aplicacio

b) Boas praticas sobre a maneira de por termo as disparidades de remuneragdo entre homens e mulheres na negociacio

colectiva

Ano

Titulo da medida Descricdo

Desenvolvimento

a) Sistema de recolha de dados de acordos colectivos relativamente a questdo das disparidades de remuneracio entre
homens e mulheres

Organismo responsavel Pablico ou privado

Sim

Nao
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b) Sistema de recolha de dados respeitantes a convengdes colectivas que tratam da questdo das disparidades de remu-
neragdo entre homens e mulheres

Ano Nimero de convengdes colectivas

¢) Avaliacio de medidas para por termo as disparidades de remuneragio entre homens e mulheres na negociagio
colectiva

Sim Nao

Medidas Principais conclusdes

Indicador 10: Efeito do trabalho a tempo parcial, da licenga parental, dos sistemas de crédito de tempo e das interrupcdes
da carreira nas disparidades de remuneracio entre homens e mulheres

Desenvolvimento

a) Avaliacdo ou investigagdo relativa aos efeitos das formas de emprego flexiveis nas disparidades de remuneragdo entre
homens de mulheres

Formas de emprego flexiveis Sim Nio

Tempo parcial

Interrupgdo da carreira

Sistema de crédito de tempo

Licenca parental

Formas de emprego flexiveis Avaliagdo do efeito a curto prazo Avaliacdo do efeito a longo prazo

Tempo parcial

Interrupgdo da carreira

Sistema de crédito de tempo

Licenca parental

=

Principais conclusdes da avaliagdo

Avaliagdo sobre:

Tempo parcial

Interrupgdo da carreira

Sistema de crédito de tempo

Licenga parental

¢) Informacdes fornecidas pelas autoridades publicas no intuito de sensibilizar para os efeitos das formas flexiveis de
emprego nas disparidades de remuneragdo entre homens e mulheres

Sim Nao




