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FINALIDADE E ALCANCE DESTE
CONJUNTO DE FERRAMENTAS

O conjunto de ferramentas destina-se a formadores e consultores, gestores de recursos
humanos e, em geral, a todas as pessoas que trabalham no sentido de aumentar a
qualidade e a competitividade das PME.

Contém informagao e orientagdo pratica sobre a forma como as PME podem colher os
beneficios inerentes a ultrapassagem de esteredtipos de género, a optimizacdo de
praticas de gestdo de recursos humanos e a utilizacdo do pleno potencial dos seus
funcionarios do sexo feminino e masculino.

O seu conteudo pode ser utilizado de varias formas: para organizar um workshop de
sensibilizacdo, para enriquecer e complementar programas de formagao sobre gestdo de
recursos humanos e organizacdo empresarial e para sugerir ideias praticas sobre como
uma pequena ou média empresa pode levar a cabo ac¢des de promogao da igualdade de
género e racionalizar os seus sistemas de organizacado do trabalho.

A Seccao 1, Levantar as questoes, divide-se em quatro capitulos e contém argumentos,
demonstracdes, conselhos e exemplos de boas praticas.

A Seccao 2 ¢é constituida por um Manual e contém orientacdo quanto a forma de
utilizacdo da informacéo prestada, com a finalidade de organizar sessdes de formacéo e
consultoria ou de adoptar praticas de gestdo de recursos humanos.

Este conjunto de ferramentas foi elaborado no quadro do contrato “Despertar a
consciéncia das empresas para o combate aos estereétipos de género”, encomendado
pela Comissdo Europeia ao Centro Internacional de Formagdo da Organizagdo
Internacional do Trabalho (CIF-OIT) em parceria com a Associagéo Europeia de Camaras
de Comércio e Industria (EUROCHAMBRES).'

Est&o disponiveis mais informagdes e recursos em 14 linguas oficiais da UE em
www.businessandgender.eu.

Os paises incluidos nesta acgéo sdo a Alemanha, a Bulgaria, a Eslovénia, a Espanha, a Estoénia, a Franga, a
Grécia, a Hungria, a Irlanda, a Italia, Malta, a Polénia, Portugal, a Republica Checa e a Roménia.
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LEVANTAR AS QUESTOES

SECCAO UM: i
LEVANTAR AS QUESTOES

Capitulo 1.
Dar uma oportunidade ao talento:
A igualdade de género no caso das empresas

Panorama geral

“As mulheres tornaram-se provavelmente no recurso mais negligenciado pelos
negdcios, quer no que se refere ao seu potencial de mercado como consumidoras
quer no que se refere ao seu potencial produtivo como trabalhadoras. (...) Isto constitui
uma fraqueza fundamental dos modelos de negdcio concebidos para um mundo
dominado por homens. (...) Precisamos de uma revolugdo da forma de pensar.”

The Financial Times — 26 de Fevereiro de 2008

Hoje em dia, todos os principais intervenientes no mundo econémico e politico salientam
a importancia das mulheres como agentes econémicos fundamentais. O seu papel e
estatuto como cidadas, consumidoras, lideres e funcionarias constitui um indicador de
bem-estar, maturidade e viabilidade econdmica.

Na Europa, a crescente participacdo das mulheres no emprego proporciona uma
importante solucdo para os desafios de uma mao-de-obra em processo de
envelhecimento, do declinio das taxas de natalidade e da escassez de competéncias.?
Paises e empresas necessitam urgentemente de politicas concretas que permitam as
mulheres a realizacdo do seu potencial.

Os principais bancos de investimento, como o Goldman Sachs, comegaram a utilizar o
termo “womenomics” (economia feminina), referindo-se as mulheres como um dos
principais motores de crescimento. Na opinido de muitos economistas, as mulheres séo
uma das trés forcas emergentes que moldam o século XXI: o clima, as mulheres e a
Internet (os trés “W”: “Weather”, “Women”, “Web”).?

Contudo, o mundo dos negécios continua a ser, em larga medida, um mundo criado por
homens e para homens.* As mulheres representam somente 10% dos membros dos
conselhos de administracdo das maiores empresas registadas na bolsa de valores, um

Carone, C., Costello, D. , “Can Europe Afford to Grow OId? “, Finance and Development, Setembro de 2006, N.° 43.

Citado em: Wittenberg—Cox, A., Maitland, A., Why women mean business: Understanding the emergence of
the new economic revolution, Wiley & Sons, Chichester, 2008.

Declaragao de Jeremy Isaacs, Chief Executive Officer, Lehman Brothers na Europa e na Asia, no discurso

inaugural do Lehman Brothers Research Centre for Women in Business, London Business School, Janeiro
de 2006. Mais informacgao em: http://www.london.edu/womeninbusiness.html.
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1

Dar uma oportunidade ao
talento: A igualdade de
género no caso das empresas

numero que baixa para 3% no que se refere a mulheres que ocupam posi¢cdes ao nivel
mais elevado de tomada de decisdes nestas empresas.®

Este capitulo relne exemplos da importancia da igualdade de género no caso das
empresas. Apresenta os argumentos e a investigacao de apoio que demonstram que uma
melhor diversificagcdo de mulheres e homens nas funcdes desempenhadas € um maior
equilibrio na tomada de decisdes nas PME podem originar vantagem competitiva,
melhorar a produtividade e a criatividade do pessoal e atrair mais clientes.

A igualdade de género no caso das empresas

O género é uma questao de negodcios e nao uma questao de mulheres.

“A optimizagdo dos talentos das mulheres ira aumentar o desempenho das
empresas. Tomar medidas para o alcancar exigira a coragem e o empenho dos
lideres empresariais actuais. Esta é uma oportunidade a ndo perder. E altura de os
directores executivos encararem o sexo de forma séria”.

Why women mean business. Wittenberg-Cox & Maitland, 2008°

Deixando de lado, por um momento, as devidas consideragdes sobre a igualdade de
oportunidades, por que razao se deve aumentar radicalmente a integracdo das mulheres no
mundo dos negdcios, tanto em fungdes de gestdo como em profissdes ndo convencionais?

A razdo prende-se com o facto de estar em causa a competitividade empresarial.

Na Europa, as PME sédo o principal motor de crescimento e de emprego e detém um
enorme potencial de criagdo de postos de trabalho. Existem mais de 23 milhdes de PME
na Europa, representando mais de 75 milhdes de postos de trabalho e mais de 80% do
emprego em determinados sectores, como os téxteis, a construcdo e o mobiliario.”

A globalizagéo, a reorganizagdo da cadeia de valor, o aumento da concorréncia, a
liberalizagdo dos mercados, as mudancas demograficas e a sempre crescente procura de
melhores competéncias e qualificagdes sdo algumas das forgcas motrizes em relagéo as
quais as PME tém de ter capacidade de resposta.

Estes constituem actualmente os principais desafios para as PME, em especial para as mais
pequenas, cujos recursos financeiros e humanos sao limitados. Mais do que ninguém, as
PME precisam de ter a capacidade de recrutar funcionarios cujas competéncias estejam em
conformidade com as suas necessidades e que sejam mais produtivos e capazes de
adaptacdo, o que ira originar uma maior inovacao e competitividade.

Os esteredtipos de género sao generalizacdes pré-concebidas acerca das supostas
menores ou maiores capacidades e ambicdes profissionais de homens e mulheres.
Alguns empregadores podem achar que € seguro confiar em opinides estereotipadas
sobre mulheres e homens, quando contratam novos funcionarios, quando procedem a
reestruturagcdes ou quando tomam decisdes relativamente a uma promocgao.

Fonte: Comisséo Europeia, Homens e Mulheres na Tomada de Decisées 2007. Situacdo actual e
tendéncias. Pode ser consultado, em inglés, em:
http://ec.europa.eu/employment_social/publications/2008/ke8108186_en.pdf.

° Wittenberg-Cox, A.; Maitland, A. op. cit., p. 5.

" Fonte: EUROSTAT, Empresas Europeias: Factos e Numeros, edicao de 2007, Servigo das Publicacoes

Oficiais das Comunidades Europeias, Luxemburgo, 2007. Disponivel, em inglés, em:
http://epp.eurostat.ec.europa.eu.
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Isto ndo corresponde a realidade: foi largamente provado que muitos dos “velhos” mitos
acerca das supostas incapacidades das mulheres para o desempenho de determinadas
funcdes, da sua falta de capacidade de lideranca, da reduzida competéncia técnica ou da
escassa lealdade para com o trabalho estdo errados e ultrapassados.

Pelo contrario, hoje em dia as mulheres sao:

[ | muito do talento — as mulheres representam quase 60% dos detentores de cursos
universitarios na Europa;

[ | muito do mercado - as mulheres sado responsaveis por 80% das decisdes de
compra de bens de consumo, incluindo de bens “tradicionalmente masculinos”
como os automoveis;

[ | um factor de rendibilidade — as empresas com um maior equilibrio de género tém
melhor desempenho que as empresas com menos mulheres em posi¢cdes de chefia;

[ | cruciais para os desafios demograficos — nos paises com politicas de apoio ao
trabalho das mulheres verifica-se uma tendéncia para taxas de natalidade mais
elevadas e para um maior crescimento.

A secgéo seguinte contém exemplos de que alcancar um melhor equilibrio de género, quer em
funcdes de gestado quer no &mbito das profissdes, faz todo o sentido em termos de negécio.




2

1

Dar uma oportunidade ao
talento: A igualdade de
género no caso das empresas

1.2.2 Seis excelentes razdes para ter maior igualdade de género na empresa’

2EVoloR M Acesso a totalidade do banco de talentos

A primeira razdo para que uma PME aborde com atencao as questdes de género é do seu
proprio interesse: como vencer a feroz concorréncia em busca de pessoas com talento.

“A capacidade das PME para inovarem e serem bem sucedidas depende de um complexo
conjunto de competéncias, redes e processos. Para inovarem, as PME precisam, mais do que
nunca, de rentabilizar os seus recursos, criar redes e cooperar a nivel local ou de sector, no
sentido de estabelecerem politicas eficazes que desenvolvam o seu capital humano” — afirmou
o Comissério Europeu Vladimir Spidla durante um recente encontro de PME europeias.®

Prevé-se um aumento da falta de trabalhadores europeus nas proximas décadas,
especialmente no que se refere aos empregos que requerem qualificagdes mais elevadas.
A Europa pode contar com a falta de 24 milhées de pessoas na forca laboral activa em
2040; se, por outro lado, a taxa de participacdo feminina na mao-de-obra puder ser elevada
ao mesmo nivel da participacdo masculina, a falta prevista desce para 3 milhes."°

Durante os ultimos anos, os resultados obtidos pelas raparigas no &mbito da educacéao
tém sido tendencialmente superiores aos obtidos pelos rapazes e o nimero de mulheres
jovens com formacdo superior em dominios técnicos e cientificos é cada vez maior.
Estudos realizados na area do comportamento de lideranca concluiram que, apesar de
algumas diferengas, em termos de estilos e praticas de lideranga, entre gestores do sexo
masculino e feminino, as diferengas de género nao tém impacto nas capacidades globais
de lideranca eficaz."

Rentabilizar o subaproveitado banco de mulheres qualificadas (e de pessoas mais velhas)
pode desta forma desempenhar um papel fundamental na “guerra pelo talento”.
A contratacdo de mulheres para fungdes de gestdo ou para posi¢cdes ndo tradicionais
permite as empresas utilizarem o conhecimento, a experiéncia e a criatividade de toda a
populagdo, em vez de utilizarem s6 a de metade.

A divisdo em seis razes prende-se com os resultados do projecto “Women to the Top” (W2T) financiado
pela Comissao Europeia no ambito do Programa Comunitario relativo a Estratégia-Quadro da Comunidade
para a Igualdade de Género (2001-2005). Mais informagéo, em inglés, em: http://www.women2top.net.

“Adaptation of SMEs to change”. - Discurso proferido por Vladimir SPIDLA, membro da Comisséo Europeia
com responsabilidades na area do emprego, dos assuntos sociais e da igualdade de oportunidades,
durante o Férum “Restructuring”: Bruxelas, 26 de Novembro de 2007 (SPEECH/07/746). Mais informagéo
disponivel, em inglés, em: http://www.europa.eu.

McKinsey & Co., Women matter: Gender diversity, a corporate performance driver, 2007. Pode ser
descarregado em: http://www.mckinsey.com/.

Peters, H., Kabakoff, R., A new look at the glass ceiling: the perspective from the top, Relatério de pesquisa
MRG, 2002. Pode ser consultado, em inglés, em: http://www.mrg.com.
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V2 M Investir na diversidade de género

A crencga, durante tanto tempo em vigor, de que a melhor forma de integrar as mulheres é
tratar todas as pessoas da mesma maneira comeca a ser questionada: as empresas
reconhecem que a falta de compreensdo da diversidade é um risco com custos
demasiado elevados.

Os beneficios que as diferencas entre funcionarios do sexo feminino e masculino podem
trazer foram frequentemente ignorados. E sabido que nos negdcios é necessario
planificar e concretizar os investimentos cuidadosamente e em seguida proceder a
avaliacdo e supervisdo do retorno. Os empregadores que querem rentabilizar o seu
investimento em “capital humano” deverao criar culturas que valorizam e apreciam as

diferencas de género.

A valorizagcdo das diferengcas equivale a reconhecer que homens e mulheres tém
diferentes papéis sociais e trabalham em diferentes areas e posicdes sociais, e por
conseguinte possuem diferentes experiéncias, valores e perspectivas que podem
beneficiar a empresa. Ao mesmo tempo, equivale a ser capaz de ver e valorizar as suas
capacidades e competéncias individuais, para além dos estere6tipos de género.

As PME exercem a sua actividade empresarial num mundo multicultural, heterogéneo e
imprevisivel e precisam de elevadas competéncias e criatividade. A igualdade de género
correctamente gerida pode promover uma tensdo criativa e uma cultura aberta, com maior
reaccao aos novos desafios. Isto € muito mais facil de alcangar se os conhecimentos dos
trabalhadores forem diversificados, tal como revela a investigagdo.'?

Perspectiva dos clientes

No sentido de se adaptarem as tendéncias sociais € de consumo em constante mudanca, as
empresas precisam cada vez mais de integrar mulheres nos processos de tomada de decis&o.

As mulheres tém actualmente uma grande influéncia nas decis6es de compra: na Europa,
constituem a forca motriz por tras de mais de 70% das compras domésticas, embora
representem somente 51% da populagdo.”® Mesmo nas industrias em que os
compradores sao tradicionalmente do sexo masculino, as mulheres representam uma
proporgao crescente da base de consumidores: por exemplo, as mulheres influenciam
60% das aquisicdes de novos automoveis no Japao e constituem cerca de 47% dos
utilizadores de computadores na Europa. Apesar disso, a maioria das mulheres sente-se
sub-representada e negativamente retratada no marketing e na publicidade.™

"2 The Lehman’s Brothers Centre of Women in Business, Innovative Potential: Men and Women in Teams,

London Business School, Londres, 2007.

Esta pesquisa centra-se no papel do género em equipas inovadoras e proporciona recomendagdes Uteis
sobre a forma como as empresas podem criar e reforcar a sua capacidade inovadora através da
composicao de equipas constituidas por elementos dos dois sexos.

'® McKinsey & Co. (2007).

' To know more about marketing to women: Cunningham J., Roberts, P., Inside Her Pretty Little Head: A new

theory of female motivation and what it means for marketing, Marshall Cavendish, 2006.
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Mais mulheres

com rendimentos

Mais mulheres Mais mulheres em postos
com emprego de direccao superior

Mais mulheres que se AS MULHERES COMPRAM MAIS!
tornam empresarias elou

(quer como consumidoras individuais
quer como agentes de compras ao
servigo das empresas)

agentes de compras ou
gestoras em empresas

Do mesmo modo, a entrada massiva das mulheres no ensino superior e na for¢a de trabalho
equivale a um aumento igualmente substancial dos seus rendimentos disponiveis.

Um estudo conduzido pela agéncia de publicidade do Reino Unido, Saatchi & Saatchi,
concluiu que os sectores da manufactura e retalho de produtos electrénicos de consumo
perderam 600 milhdes de libras esterlinas em 2007, devido a “ndo conseguir estabelecer
ligacdo” com as clientes. Concluiu que quase uma em cada trés mulheres nao considerava
que a publicidade relativa a tecnologia fosse relevante para elas. Somente 9% afirmaram
considerar importante que os aparelhos tivessem um aspecto feminino (de um modo
estereotipado). “Isto é sustentado pela informagéo de retorno qualitativa fornecida por
lideres de opiniao e consumidoras que se sentem “tratadas com paternalismo” e
“ofendidas” pela abundancia de produtos cor-de-rosa, em vez dos produtos elegantes,

com os modelos e embalagens caracterizados pela beleza que querem ver”. '°

As empresas tém de reconhecer que as mulheres representam actualmente uma
multiplicidade de segmentos de mercado. O estatuto das mulheres alterou-se tanto
durante os ultimos 30 anos que néo existe s6 um “segmento de mulheres” no mercado
geral dos consumidores. Muitas campanhas e produtos dirigidos a mulheres continuam a
representa-las num papel muito mais limitado do que aquele que desempenham na
realidade, em vez de reconhecerem e representarem os muitos papéis que as mulheres
desempenham hoje em dia.

As empresas que querem ser inovadoras quando se dirigem e prestam servigcos as
mulheres (e, por conseguinte, obter mais lucro) precisam de compreender as mulheres
como elas sao actualmente, em qualquer idade e fase, para além dos esteredtipos.

LEVELE-M Minimizar riscos e custos

A falta de igualdade pode ser encarada como parte do perfil de risco de uma empresa.

Tal como salientado pela Kingsmill Review,'® a falha em utilizar ou gerir correctamente o
capital humano expde uma empresa ao mesmo tipo e grau de risco que a falha em gerir os
recursos financeiros ou de outra natureza. As principais areas de risco e custo para as
empresas sao:

[ | o risco e custo de danos na reputacdo, que resultam em:

“Retailers told, ignore ’Lady geeks’ at your peril!”, Setembro de 2007. Resultados de um inquérito
conduzido na Internet pela agéncia de publicidade do Reino Unido Saatchi and Saatchi, em 2007.
O artigo esta disponivel, em inglés, em: http://www.saatchi.com
(http://www.cmwpg.com/worldwide/newsdetail.asp?nid=77).

Kingsmill, D., Report on Women’s Employment and Pay, Londres, 2001.
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O perda de confianga de investidores e accionistas;
O perda de base de consumidores;

[ | o risco e custo de possiveis litigios originados por desigualdade de remuneracao ou
praticas de emprego injustas;

[ | orisco e custo da incapacidade de recrutar funcionarios altamente qualificados, em
virtude de uma ma reputacdo como empregador.

Para as PME, a capacidade de obterem apoio de instituicdes financeiras e atrairem
investimento é fundamental para a sua sobrevivéncia e o seu crescimento. A igualdade de
género também pode tornar-se um activo, em especial no que diz respeito as empresas
de dimensdes médias, na medida em que os mercados de capitais e os investidores cada
vez prestam mais atengdo ao desempenho das empresas em termos de diversidade de
género. Por exemplo, fundos de investimento como o Calpers, nos EUA, ou 0 Amazone,
na Europa, incluem este indicador entre os seus critérios de investimento, enquanto as
agéncias de classificacdo de empresas (Core Rating, Innovest, Vigeo) estao actualmente
a criar ferramentas de medicao da diversidade de género.

FEVELEMEN Ser “o empregador de eleicao”

Tornar-se conhecido como um empregador que promove a igualdade de oportunidades
pode atrair a principal fonte de vantagem competitiva: as pessoas. Para ser competitivo,
€ fundamental recrutar as pessoas certas desde o inicio e ser capaz de as manter.

Estudos realizados'” sobre jovens gestores demonstram que tanto as mulheres como os
homens encaram criticamente a imagem e as condi¢cdes da gestdo moderna. Ambos
querem opgoes de trabalho flexiveis e politicas favoraveis a familia. Sdo a “Geracao Y” e,
segundo as previsdes dos investigadores:'®

[ | mudam nao s6 de emprego, mas também de carreira ao longo das suas vidas,
reinventando-se muitas vezes;

[ | para eles, a tecnologia ndo é uma ferramenta mas sim parte de quem sao (tal como
revela a sua utilizagéo das redes sociais e das tecnologias Web 2.0);

[ | querem um trabalho que I|hes proporcione desafios e oportunidades de
desenvolvimento, mas também escolha e flexibilidade. de modo a poderem
conciliar o trabalho com as suas vidas pessoais;

[ | dao valor a empregadores que revelam uma abordagem responsavel da sociedade e
do ambiente.

7 ~ . ;. . . .
Séo citados varios casos em Kingsmill, op. cit.

'® «Generation Y. The Millennials: ready or not, here they come”, NAS insights, 2006. Disponivel, em inglés,

em: http://www.nasrecruitment.com/talenttips/NASinsights/GenerationY.pdf.

Healy, R., “10 Ways Generation Y Will Change the Workplace”, Work/Life, Generation Y, May 23rd, 2008.
Disponivel, em inglés, em:
http://www.employeeevolution.com/archives/2008/05/23/10-ways-generation-y-will-change-the-workplace/

Balderrama, A., “Generation Y: Too demanding at work?”, Careerbuilder.com. Disponivel, em inglés, em:
http://www.cnn.com/2007/LIVING/worklife/12/26/cb.generation/index.html.

Forrester Consulting, /s Europe Ready For The Millennials? Innovate To Meet The Needs Of The Emerging
Generation , Cambridge, 2006. - Disponivel, em inglés, em:
http://www.ffpress.net/Kunden/XER/Downloads/XER87000/XER87000.pdf.
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As PME que se adaptam as mulheres e as fazem sentir-se verdadeiramente bem-vindas
terdo a possibilidade de tirar partido do mais alargado banco de talentos, a partir de todas
as fontes. Para fazerem isto, precisam de:

[ | compreender que as prioridades de trabalho de todas as pessoas mudam
consoante as diferentes fases da vida;

reconhecer que o modelo de carreira linear e ininterrupto ja no é aplicavel;
alargar as definigdes limitadas de percurso de carreira até ao topo;

abolir os limites de idade, no que diz respeito a descobrir e desenvolver pessoas
com elevado potencial;

[ | considerar a flexibilidade e o equilibrio entre a vida profissional e a vida privada
como questdes aplicaveis a toda a gente;

[ | medir o desempenho em termos de resultados e n&o de horas.

A igualdade de género tem uma correlacao com a rendibilidade

A Agéncia Sueca para o Desenvolvimento Empresarial NUTEK descobriu uma correlacéo
entre a igualdade e a rendibilidade.’ A promocédo das mulheres é também um passo
importante no sentido de obter a equipa de lideranca certa, visto que um cada vez
maior numero de estudos destaca a correlacéo entre a existéncia de maior igualdade de
género em funcdes de gestdo superior e os lucros.?

Um estudo desenvolvido na Finlandia®' revelou que uma empresa com um director
executivo do sexo feminino tem em média lucros ligeiramente superiores aos duma
empresa semelhante com um director executivo do sexo masculino. Um outro estudo?,
sobre as 100 maiores empresas da Bolsa de Valores de Londres, concluiu que 18 das 20
empresas com a mais elevada capitalizacdo de mercado (2003) tinham pelo menos uma
mulher em funcdes de direccao.

Estes resultados nao significam que exista uma relacéo causal entre a lideranga feminina
e a rendibilidade, mas ajudam a esclarecer que a lideranca ndo é necessariamente uma
prerrogativa masculina.

Outra pesquisa® revela a existéncia de ligagbes entre o equilibrio de género em equipas
de gestdo e a capacidade de inovacédo. Além disso, o desempenho aumenta quando
existe uma “massa critica” de mulheres na empresa.

A Agéncia Sueca de Desenvolvimento Empresarial (NUTEK) realizou em 1996 um estudo com a finalidade
de analisar a existéncia de ligacdo entre a igualdade de género e a rendibilidade das empresas. O texto
esta disponivel em sueco (“Jamstalldhet och Lénsamhet”) em http://www.nutek.se. Um excerto em inglés
“Gender and profit” encontra-se disponivel em:
http://www.femtech.at/fileadmin/femtech/be_images/Publikationen/femtech_nutek_aaagenderandprofit.pdf.
2 Adler, Roy D., Women in the Executive Suite Correlate to High Profits , Glass Ceiling Research Center,
Pepperdine University, 1998. Disponivel, em inglés, em: http://www.equalpay.nu/docs/en/adler_web.pdf.
Esta informacao foi disponibilizada por Roy D. Adler, Director Executivo do Glass Ceiling Research Center.
O Prof. Adler é um académico do programa Fulbright e Professor de Marketing na Universidade
Pepperdine. E também uma das poucas pessoas a quem foi atribuida a distingédo de Designated Fellow pela
Academy of Marketing Science.
o Kotiranta, A., Kovalaine, A.,Rouvinen , P., “Female leadership and firm profitability”, EVA analysis, N.° 3,
Setembro de 2007. Disponivel, em inglés, em: http://www.eva.fi.
22 Vinnicombe, S., Singh V., The 2003 Female FTSE Index, Centre for Developing Women Business Leaders,
Cranfield School of Management, 2003. Disponivel, em inglés, em:
http://www.som.cranfield.ac.uk/som/research/centres/cdwbl/downloads/FTSEIndex2003.pdf.

s McKinsey (2007), op. cit. Consultar também o Capitulo 1.3.2.
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Ter em consideracéo as funcionarias ajuda as organizacées a compreender e responder as
futuras mudancas na forma como trabalhamos: desde a evolucdo das expectativas e dos
papéis dos homens a flexibilidade e a adaptacao necessarias a uma forca laboral em processo
de envelhecimento e requeridas por uma geracao que agora comegca a integrar a forga laboral.

Negbcios: o género conta

Seguem-se exemplos de pesquisas relevantes nesta area, que podem contribuir para
realcar o que foi afirmado na primeira parte deste capitulo. Uma lista mais alargada de
referéncias Uteis pode ser consultada na secgédo “Referéncia adicional”, no fim deste
conjunto de ferramentas.

“Women in the Executive Suite correlate to High Profits” (Adler, 1998)*

Roy Adler, Professor de Marketing na Universidade Pepperdine, desenvolveu um estudo
de pesquisa que se prolongou durante 20 anos (1980-1998), sobre as 500 Empresas da
Fortune . Descobriu a existéncia de uma forte correlagcao entre mulheres em funcdes
executivas e a elevada rendibilidade. Na realidade, entre as 25 empresas da Fortune 500
com o melhor registo de promo¢ao de mulheres a posicdes elevadas, os lucros eram
mais altos em cerca de uns espantosos 18% a 69%, quando comparados com as
empresas médias da Fortune 500 dentro do mesmo sector de industrial

Visto que industrias diferentes utilizam diferentes medidas de rendibilidade, o estudo
incluiu trés medidas de rendibilidade para avaliar os lucros de cada empresa em termos
de percentagem de:

[ | rendimentos;
[ | activos;

[ | capital social.

Rendimentos

Considerando os lucros como uma percentagem dos rendimentos, as 25 empresas
tiveram um desempenho superior ao da média da industria correspondente, da ordem
dos 34%. As empresas favoraveis as mulheres registaram uma média de 6,4%, enquanto
a média da sua industria foi de 4,8%. Quase dois tercos destas empresas superaram o
desempenho médio das suas homodlogas.

Activos

Considerando os lucros como uma percentagem de activos, as 25 empresas tiveram um
desempenho superior ao da média da industria em cerca de 18%. As empresas
favoraveis as mulheres registaram uma média de 6,5%, enquanto a média da sua
industria foi de 5,5%. Quando consideradas de forma individual, 62% das empresas
tiveram um desempenho superior ao da média das suas homologas.

¢ Adler, Roy D. (1998), op. cit.; O sumario executivo do estudo que se inclui neste capitulo foi retirado de:
Simosko, N., "Want Higher Profits? Smash the Glass Ceiling”. Pode ser consultado, em inglés, em:
http://www.fastcompany.com/user/nina-simosko.
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Capital social

Tendo em considerac&o os lucros como percentagem do capital social, as 25 empresas
tiveram um desempenho superior ao da média da industria em cerca de 69%.
As empresas favoraveis as mulheres registaram uma média de 26,5%, enquanto a média
da sua industria foi de 15,7%. Quando consideradas de forma individual, 68% das
empresas tiveram um desempenho superior ao da média das suas homadlogas.

Analise separada dos dados
Estes resultados sdo ainda mais interessantes quando se passa da anadlise das 25

principais empresas para a andlise em separado das principais 10, 15, etc., como
demonstrado na tabela seguinte:

Percentagem em que as empresas favoraveis a integracao de mulheres
ultrapassaram a média da respectiva indastria em termos de

Lucros
(percentagem de>>) m S

10 principais
empresas

15 principais 35 5 85
empresas

20 principais 34 19 78
empresas

25 principais 34 18 69
empresas

Por outras palavras, os resultados das “25 principais empresas” incluidas neste estudo sao
bastante conservadores. Os resultados sdo ainda mais dramaticos quando se analisa um
conjunto mais pequeno de empresas, incluindo apenas as firmas mais favoraveis as mulheres.

e Percentagem em que as empresas favoraveis a integracdao de mulheres
ultrapassaram a média da respectiva industria em termos de lucros (percentagem
de equidade, rendimento e activos)

10

100

M Equidade

I Rendimento
Activos

10 15 20 25
Principais 10, 15, 20 ou 25 firmas para mulheres em fungoes executivas

Percentagem relativamente a média dos lucros

Fonte: Adler, Roy D., “Women in the Executive Suite Correlate to High Profits”, Harvard Business Review,
Novembro de 2001, p. 30.
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Obviamente, a existéncia de “correlacdo” nado indica ou prova a “causalidade.” Pode
haver uma série de outras razdes para que os resultados do estudo sejam os referidos.

Contudo, apesar da interpretacao subjectiva dos dados, nao ha duvida de que existe uma
correlagao positiva entre a presenca de um grande numero de mulheres em fungoes
executivas e a rendibilidade superior ao normal, no seio de uma industria.

1.3.2 “The Bottom Line: Connecting Corporate Performance and Gender

Diversity”, (Catalyst, 2004)*

A Catalyst trabalha a nivel global com empresas e profissdes para criar ambientes
inclusivos e aumentar as oportunidades para as mulheres e as empresas. Em 2004, a
Catalyst apresentou o estudo The Bottom Line: Connecting Corporate Performance and
Gender Diversity [A questdo principal: ligacdo entre o desempenho empresarial e a
diversidade de género], patrocinado pelo grupo financeiro BMO. O estudo analisa cinco
anos de dados relativos a 353 empresas da Fortune 500 para determinar a existéncia de
uma ligacao entre a diversidade de género e o desempenho financeiro das empresas.

Metodologia:

® Foi compilada uma lista de todas as empresas que surgiram na Fortune 500°”° entre 1996 e
2000 (com ajustes em termos de alteracées de nome e actividades de fuséo e aquisicao).
Esta lista foi reduzida, de forma a incluir apenas as empresas em relagéo as quais existiam
dados sobre o desempenho financeiro durante quatro anos (rendimento do capital préprio
e rendimento total para os accionistas), bem como a diversidade de género da equipa de
gestéao superior. A amostra final incluiu 353 empresas.

® As 353 empresas foram divididas em quartis - com nimeros mais ou menos iguais de empresas
em cada quartil - com base na representacdo de mulheres na equipa de gestao superior.

® Foifeitaa comparagéo do desempenho financeiro das empresas dos quartis superior e inferior.

® As 353 empresas foram divididas em 11 sectores de actividade, o que permitiu aos
investigadores compararem o desempenho financeiro das empresas dos quartis superior
e inferior em fungéo da industria. Havia dados suficientes sobre as 11 industrias deste
estudo (empresas suficientes por industria) para conduzir analises de cinco sectores de
actividade - bens de consumo basico, bens de consumo discricionario, sector financeiro,
sector industrial e tecnologia da informacao/servicos de telecomunicacdes.

Resultados:

As empresas com uma maior representacao de mulheres nas respectivas equipas de gestéo
superior registaram um melhor desempenho financeiro do que as empresas com uma menor
representacédo de mulheres. Estes resultados sdo validos para ambas as medidas financeiras
objecto de analise: o rendimento do capital préprio (ROE), 35% mais elevado, e o rendimento
total para os accionistas (TRS), 34% mais elevado. Em cada um dos cinco sectores de
actividade analisados, as empresas com a maior representacdo de mulheres nas respectivas
equipas de gestao superior registaram um ROE superior ao das empresas com uma menor
representacdo de mulheres. Em quatro das cinco industrias, as empresas com a maior
representacdo de mulheres nas respectivas equipas de gestao superior registaram um TRS
superior ao das empresas com a menor representacao de mulheres.

% Catalyst, The Bottom Line: Connecting Corporate Performance and Gender Diversity, Catalyst, Nova lorque,

2004. Pode ser consultado, em inglés, em: http://www.catalyst.org.

*® “Fortune 500” é uma lista elaborada e publicada anualmente pela revista Fortune, que classifica as

principais 500 empresas publicas americanas em fung@o do seu rendimento bruto. Pode ser consultada,
em inglés, em: http://www.fortune.com.
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Boards", (Catalyst, 2007)

Rendimento do capital préprio em fungao da Representagédo

de Mulheres no Conselho de Administragao (MCA)

As empresas com um indice de MCA mais
elevado tém uma prestagao 53% superior a das
empresas com um nivel de MCA mais baixo

)

,

roprio

+53%

ROE (Rendimento do capital p

Quartil
inferior MCA superior MCA

Quartil

Catalyst, 2007 (http://www.catalyst.org)

e "The Bottom Line: Corporate performance and Women’s Representation on

endimento do capital investido em fungédo da Representagao
de Mulheres no Conselho de Administragao (MCA)

As empresas com um indice de MCA mais
elevado tém uma prestagao 66% superior a das

empresas com um nivel de MCA mais baixo

Quartil Quartil
inferior MCA superior MCA

ROIC (Rendimento do capital investido)

Catalyst, 2007 (http:/www.catalyst.org)

Desempenho financeiro das empresas com trés ou

mais Mulheres no Conselho de Administragdo (MCA)

Rendibilidade das vendas em fung¢ao da Representagéo
de Mulheres no Conselho de Administragao (MCA)

As empresas com um indice de MCA mais

16,7% 16,8% elevado tém uma prestagéo 42% superior a
das empresas com um nivel de MCA mais baixo

Média

11,5%

L 10%

ROS (Rendabilidade das vendas)

r

Quartil inferior Quartil superior
MCA MCA

ROS (Rendibilidade ROIC (Rendimento
das vendas)  do capital investido)

Catalyst, 2007 (http://www.catalyst.org)

ROE (Rendimento
do capital proprio)

Catalyst, 2007 (http://www.catalyst.org)

1.3.3 “Women Matter” (McKinsey, 2007)*

O estudo Women Matter apresenta os resultados de uma pesquisa em duas fases conduzida
pela McKinsey para avaliar o impacto da diversidade de género no desempenho das
empresas. O estudo demonstra que as empresas com uma maior representacdo de
mulheres, no conselho de administracdo ou em fungdes de gestédo superior, sdo as empresas
com um melhor desempenho, a nivel organizacional e financeiro.

2

" McKinsey (2007), p. 12-14.
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A pesquisa decorreu em duas fases sucessivas.

Em primeiro lugar, foi utilizada uma ferramenta de diagnostico McKinsey registada (Perfil de
Desempenho Organizacional) para medir a exceléncia organizacional de uma empresa em
relacao a nove critérios: liderancga, direcgcéo, responsabilidade, coordenagédo e controlo,
inovacao, orientagdo externa, capacidade, motivacdo, ambiente e valores de trabalho.

Com esta ferramenta, os especialistas da McKinsey examinaram as avaliagbes de
115 000 funcionarios de 231 empresas publicas e privadas, bem como de organizacdes
com fins n&o lucrativos, e demonstraram a existéncia de uma correlacao entre o nivel de
exceléncia de uma empresa nestas nove dimensbes organizacionais e 0O seu
desempenho financeiro. As empresas com uma melhor classificagdo de acordo com
estes critérios organizacionais registavam tendencialmente margens de operagado e
capitalizacdo de mercado duas vezes superiores as das empresas que ocupavam 0s
lugares mais baixos na tabela de classificagao.

Em seguida foram seleccionadas 101 empresas que publicam a composicao dos seus 6rgaos
de gestéo, principalmente grandes empresas da Europa, da América e da Asia, abrangendo
uma gama variada de sectores, da energia a distribuicdo e as instituicdes financeiras.

Analisaram as respostas de 58 240 participantes no inquérito e compararam os resultados
destas empresas, em funcao da proporcao de mulheres nos respectivos 6rgaos de gestao.

Concluiu-se que "as empresas com trés ou mais mulheres em funcoées superiores de
gestao tém melhores resultados, em média, relativamente a cada critério
organizacional, do que as empresas sem mulheres em posicoes superiores”. De facto,
o desempenho aumentava de forma significativa quando a proporcao de mulheres num
conselho de administragdo de cerca de dez elementos atingia pelo menos o numero de trés.

A correlacdo ndo é necessariamente causa, mas a correlacéo entre a exceléncia organizacional e
a participacao de mulheres em 6rgéos de gestdo ndo deixa de ser impressionante.

A segunda fase tinha por objectivo pesquisar se as empresas com gestores superiores do
sexo feminino também tinham um melhor desempenho financeiro. Com esta finalidade,
conduziram um estudo, em conjunto com o Fundo Europeu Amazone. Seleccionaram as
89 empresas europeias registadas com o mais elevado nivel de diversidade de género em
fungcbes superiores de gestdo. As empresas foram seleccionadas entre todas as
empresas europeias registadas com uma capitalizagdo do mercado de valores superior a
150 milhdes de euros, com base nos seguintes critérios: nimero e proporcdo de
mulheres na comissdo executiva, a respectiva fungcédo (um director executivo ou um
director financeiro tém mais peso nas decisdes da empresa do que um gestor de
comunicagdes) e, em menor escala, a presenca de mais de duas mulheres no conselho
de administragéo, ou estatisticas sobre a diversidade de género no relatério anual.

A McKinsey procedeu entdo a analise destas empresas em relagdo a média do respectivo
sector. Nao restam duvidas de que, em média, estas empresas tém um desempenho
superior ao respectivo sector em termos de rendimento do capital préprio (11,4%
contra uma média de 10,3%), resultado de operacées (EBIT 11,1% contra 5,8%), e
aumento do valor das acc¢oes (64% contra 47% durante o periodo de 2005-2007).

Estes resultados, estatisticamente significativos, revelam que as empresas com uma
proporcao mais elevada de mulheres nos respectivos comités de gestao sdo também as
empresas com o melhor desempenho. Embora os estudos ndo demonstrem uma ligacéo
causal, ddo-nos, no entanto, um retrato da situagao que sé pode ser utilizado em defesa
de uma maior igualdade de género.

Finalmente, tendo identificado o ambiente de trabalho e as mudancgas nas ambicdes
pessoais como as principais barreiras a representagédo feminina em érgaos de gestéo, o
estudo Women Matter sugere opcdes, baseadas em boas praticas, para “reinventar o
modelo” e aumentar a participacdo das mulheres nas empresas, bem como em posicoes
executivas superiores.
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Os empregos tém género

Capitulo 2.
Os empregos tém género?

Panorama geral

Este capitulo contém informacao sobre a segregacao de género e a forma como esta
causa impacto no desempenho das empresas.

Comeca por observar como mulheres e homens estéo actualmente distribuidos de forma
diferente no mercado de trabalho na UE e revela como esta situagdo pode ser atribuida a
persisténcia de esteredtipos de género. Passa em seguida a demonstrar como estes
esteredtipos estao afastados dos actuais talentos individuais, capacidades e ambigdes
de mulheres e homens. Contém alguns exemplos de como estes preconceitos podem ser
ultrapassados através de medidas praticas nas empresas, as quais podem beneficiar ndo
s6 as mulheres como também os homens e a produtividade da empresa.

A situacao actual

O género e a taxa de emprego na Europa dos 27*

Taxa de emprego média em 2007: 71,6% para os homens e 57,2% para as mulheres.

Taxa média de desemprego em 2007: 9% para as mulheres e 7,6% para os
homens, com uma diferenca média de 1,4%.

[ | Taxa média de trabalho a tempo parcial em 2007: 31,4% para as mulheres e 7,8%
para os homens.

e A Estratégia Europeia para o Crescimento e o Emprego estabeleceu como
objectivo atingir até 2010 uma taxa de emprego feminino da ordem dos 60%. Nos
ultimos anos, registou-se um crescimento constante do emprego feminino, com
uma taxa consistentemente mais elevada do que a do emprego masculino,
atingindo em 2007 uma média de 57,2% na Europa dos 27.

® Apesar desta tendéncia positiva, a taxa de emprego feminino continua a ser mais
baixa do que a taxa de emprego masculino em todos os paises da UE, embora
com grandes variagdes. Em 2007, a discrepancia entre a taxa de emprego
feminino e masculino variou entre menos de 5 pontos percentuais, na Finlandia e
na Suécia, e mais de 25 pontos percentuais na Grécia e em Malta.

® A taxa média de desemprego € tendencialmente mais elevada no caso das
mulheres. Em 2007, as maiores diferencas em desfavor das mulheres registaram-se
na Grécia (8), em Espanha (5,3) e na Italia (3,4). A taxa de desemprego masculino foi

® Comissao Europeia, Relatdrio sobre a Igualdade entre Homens e Mulheres - 2008, COM(2008)10 final.
Disponivel, em inglés, em: http://ec.europa.eu/employment_social/publications/2008/keaj08001_en.pdf.
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mais elevada do que a taxa de desemprego feminino em sete paises (Alemanha,
Estoénia, Irlanda, Letonia, Lituania, Roménia e Reino Unido).

® A maior parte dos trabalhadores a tempo parcial sdo mulheres. Em 2007, a quota

de mulheres empregadas a tempo parcial era de 31,4%, enquanto o valor
correspondente de homens era de 7,8%. A percentagem de mulheres
empregadas a tempo parcial ultrapassou 30% em Franca, Irlanda, Dinamarca e
Luxemburgo, 40% na Suécia, Austria, Bélgica, Reino Unido e Alemanha, tendo
atingido 74,9% nos Paises Baixos. Inversamente, a percentagem de
trabalhadores a tempo parcial entre as mulheres era muito baixa na Bulgaria, na
Eslovaquia, na Hungria, na Republica Checa e na Leténia.

Fonte:Comissdo Europeia, Relatdrio sobre a Igualdade entre Homens e Mulheres - 2008,
COM(2008)10 final. (Dados Eurostat 2007)

O género e os cidadaos com formacgao superior”

Os homens representam somente entre 20% e 27% dos trabalhadores com
formacéo superior que desempenham fungdes relacionadas com os sectores dos
servigos sociais, da saude e da educacgao.

As mulheres representam entre 60% e 70% dos trabalhadores que desempenham
fungdes relacionadas com a formagao de professores e com as ciéncias sociais e
do comportamento.

Os homens representam entre 85% e 70% dos trabalhadores com formag&o superior que
desempenham funcdes relacionadas com o comércio e a administracao, a manufactura e
o processamento de materiais, a matematica, a estatistica e os transportes.

O género e os sectores de emprego®

Setenta e sete por cento dos trabalhadores dos servigos educativos e sociais sdo
mulheres.

Sessenta e dois por cento dos trabalhadores nos sectores da agricultura, caca,
silvicultura e pescas sédo homens.

Trinta e quatro por cento dos trabalhadores da indUstria de manufactura sdo mulheres.

O género e as categorias socioprofissionais™

As mulheres perfazem 75% dos trabalhadores administrativos e 65% do pessoal no
sector dos servicos e comércio a retalho.

29

30

31

Eurostat, The life of women and men in Europe. A statistical portrait 2008, Servico de Publicagdes Oficiais

das Comunidades Europeias, Luxemburgo, 2008. Pode ser consultado, em inglés, em:
http://epp.eurostat.ec.europa.eu. pp. 36-37 (Fonte: Fonte: Eurostat, UOE, 2004).

Eurostat, The life of women and men in Europe. A statistical portrait 2008, Servigo de Publicagdes Oficiais
das Comunidades Europeias, Luxemburgo, 2008. Pode ser consultado, em inglés, em:
http://epp.eurostat.ec.europa.eu. pp. 55-56 (Fonte: Eurostat, LFS).

Eurostat. The life of women and men in europe, a statistical portrait, Servico de Publicagdes Oficiais das

Comunidades Europeias, Luxemburgo, 2008. Pode ser consultado, em inglés, em:
http://epp.eurostat.ec.europa.eu. pp. 63-64. Fonte: Eurostat, Labour Force Survey, 2005 e 2006.
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Os homens representam a grande maioria (79%) dos trabalhadores regularmente
empregados na operacgao ou instalacdo de maquinas e dos trabalhadores de linhas
de montagem e 85% dos artesaos e dos trabalhadores que desempenham funcdes
no sector do artesanato.

Cerca de 2,6% de homens empregados na UE trabalham como profissionais na
area da informatica ou como profissionais associados a area da informatica
(categorias 213 e 312 da ISCO), uma proporcao quase quatro vezes superior a
proporcao de mulheres (0,7 %). Esta diferenca € superior a 3 para 1 em quase todos

os paises e superior a 5 para 1 nos Paises Baixos, na Austria e em Portugal.

® Em média, a segregacéo sectorial mantém-se e tem vindo a aumentar na UE.

® Existe uma grande semelhanca entre os Estados-Membros, quer quanto ao grau
de concentracdo de emprego quer quanto a composicao dos seis principais
sectores que empregam mulheres. Em metade dos Estados-Membros da Uni&do
Europeia, os sectores da salude e da assisténcia social sdo os maiores
empregadores de mulheres, tal como sucede na Islandia e na Noruega.

® Os homens predominam em sectores como a construcéo civil, a producéo e
distribuicao de electricidade, gas e agua, os transportes terrestres e a industria
de manufactura. Em 2005, as mulheres perfaziam somente 8% da mao-de-obra
na construcao civil e somente 14% no sector dos transportes terrestres.

e Existe uma maior representacdo masculina no sector industrial, enquanto as
mulheres predominam nos servicos.

® O grau de concentracdo num numero limitado de funcdes desempenhadas é
muito mais elevado entre as mulheres do que entre os homens. Em 2005, quase
36% das mulheres trabalhadoras na Unido Europeia encontravam-se
empregadas unicamente em seis das 130 categorias profissionais padrao,
enquanto que as seis principais profissdes para homens eram responsaveis por
um pouco mais de 25% da totalidade de trabalhadores. As profissbes em causa
eram significativamente diferentes para mulheres e homens.

® A proporgao de mulheres entre os funcionarios com fungdes de gestdo é muito
inferior a proporcao de homens (trés vezes inferior, em média) e quanto mais se
sobe na hierarquia de fungdes, menor é essa proporgao.

Fonte: Franco, A. The concentration of women and men in sectors of activities. Eurostat Statistics in
Focus. Population and Social Conditions 53/2007). Servigo das Publicagdes Oficiais das
Comunidades Europeias: Luxemburgo, 2007.
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2.3 Segregacao horizontal e vertical do mercado de trabalho e

os metaesteredtipos

A segregacdo horizontal e vertical do mercado de trabalho em funcdo do género
verifica-se, embora em diferentes graus, em todos os paises da UE.*?

Segregacao horizontal: As mulheres tém tendéncia para estar presentes em grupos
profissionais e sectores econémicos semelhantes, independentemente do pais ou
cultura em causa. O mesmo sucede com os homens, que no entanto se encontram
distribuidos por uma gama de profissoes mais alargada.

A escolha das areas de estudo tem certamente impacto na segregacao de género dos
mercados de trabalho. E dificil avaliar se isto ¢ uma causa ou um efeito: a escolha das
areas de estudo determina a escolha profissional, mas a divisao da mao-de-obra em
fungdo do género influencia certamente a orientagéo profissional e educacional.

Segregacado vertical: As mulheres concentram-se nos niveis mais baixos ou
intermédios das hierarquias e das profissdoes e estao significativamente menos
representadas que os homens no nivel superior.

A segregacao vertical, frequentemente ilustrada pela metafora do telhado de vidro, é o
segundo pilar da divisédo do trabalho em funcdo do género. Por exemplo, em 2007
somente trés em cada dez gestores na Europa eram mulheres.

Sejam quais forem as especificas realidades histéricas, politicas e culturais dos
paises-membros da Unido Europeia, a segregacéo horizontal e vertical constituem os
dois mecanismos que organizam a divisdo do trabalho entre mulheres e homens.
As diferencas de remuneracgéo entre homens e mulheres sdo muitas vezes o resultado da
convergéncia desta dupla segregacao.

Dois metaestereétipos

Os esteredtipos de género sdo generalizagdes acerca do que se espera de homens e
mulheres num contexto social especifico. Existem ideias demasiado simplificadas acerca
das diferencgas entre mulheres e homens, das suas competéncias, atitudes psicoldgicas,
ambicdes e comportamentos. As opinides baseadas nestas generalizacbes podem
inicialmente contribuir para poupar tempo e energia. Na realidade, ndo conseguem
captar a riqueza das caracteristicas e capacidades dos individuos. A UE identificou a
persisténcia de esteredtipos de género como a causa principal de desigualdades de
género e de ineficiéncias do mercado de trabalho.*

O projecto STERE/O%, financiado pela UE, analisou as ligacdes entre a segregacéo
profissional em funcédo do género e a persisténcia de esteredtipos de género em 6 paises
da UE. A conclusdo da analise revelou que a segregacao vertical e horizontal tem uma
relacdo dual com os esteredtipos de género:

[ | existe segregacao vertical (ou seja, existem muito mais homens em posicoes de
tomada de decises do que mulheres), por conseguinte as mulheres nao sao

® Comisséo Europeia, Relatdrio sobre a Igualdade entre mulheres e homens 2008, op. cit.

* Para mais informacao, consultar o Roteiro para a Igualdade de Mulheres e Homens 2006 - 2010

COM(2006)92.
* Fonte: STERE/O: Faire la chasse aux stereotypes de sexe agissant sur la division du travail dans I’Europe
élargie. Consultar:
http://ec.europa.eu/employment_social/emplweb/gender_equality/project_en.cfm?id=198, em inglés.
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indicadas para funcdes de gestdo e os homens possuem melhores competéncias
de gestéo e lideranca.

[ | existe segregacéo horizontal, por conseguinte as mulheres ndo sao indicadas para
desempenhar as mesmas funcdes ou tarefas que os homens e os homens nao séo
indicados para desempenhar as mesmas fung¢des ou tarefas que as mulheres (por
exemplo, ha mais enfermeiras do que enfermeiros porque as mulheres sao
naturalmente mais indicadas para o trabalho de prestacao de cuidados).

O facto de as mulheres e os homens nao terem um estatuto igual no mercado de trabalho
tem tendéncia para reforcar estes esteredtipos, que ndo tém qualquer fundamentacao na
realidade, ou seja, nas verdadeiras capacidades de mulheres e homens.

Segregacao vertical
As mulheres nao sao indicadas para a gestao/
Os homens tém melhores competéncias de lideranca

1 2

Porque ndo possuem as

Porque néo tém a necessaria competéncias de lideranca
disponibilidade (“tém limitagdes requeridas (“elas tdm menos
de tempo/ obrigagdes familiares”) tendéncia para a gestédo, focam-se

nos detalhes e ndo na estratégia”

Segregacao horizontal

As mulheres nao sao indicadas
para desempenhar as mesmas funcoes que os homens

g g g

Porque estdo menos
Porque néo tém a forgca disponiveis (limitagdes de
fisica necessaria para tempo, mobilidade reduzida,
determinadas fung¢des motivagéo) para desempenhar
determinadas funcoes

Porque ndo tém as
competéncias/capacidades

requeridas para
determinadas fungdes

O circulo vicioso dos esteredétipos

As opinides segundo as quais as mulheres ndo podem legitimamente exercer o poder
revelam a mesma légica estereotipada que as opinides segundo as quais as mulheres
ndo podem legitimamente desempenhar um consideravel numero de funcdes.

Estas incluem opinides como as seguintes: “as mulheres tém limitacbes de tempo,
enquanto os homens estao sempre disponiveis”; “as mulheres sdo menos empenhadas
no trabalho devido as suas obrigacbes familiares, os homens sdo mais empenhados
apesar ou até por causa das suas responsabilidades familiares”; “as mulheres e os
homens tém predisposi¢cdes psicoldgicas, ou até mesmo cognitivas, que os excluem de
determinadas fungdes ou de determinadas tarefas no ambito dessas fungdes”.

Estes esteredtipos surgem porque aceitamos entrar numa légica de auto-referéncia.
As opinides que sustentam a actual divisdo de funcdes e profissdbes sdo mecanicamente
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aceites e ndo sdo sujeitas a discussao. A existente divisdo do trabalho torna-se objecto
de uma aceitacido quase fatalista.

O esquema seguinte representa o “circulo vicioso” dos esteredtipos:

o Estereétipos Qualidades
I o

As mulheres nédo sdo COMPETENCIAS DE
indicadas para a gestao LIDERANCA . o
Jos homens sdo % Elas ndo tég1 as Atitudes psicologicas
. Ilc!eres SR mesmas competéncias
Segregacdo  “Atras de um grande de gestdo
vertical homem ha sempre

uma grande mulher”

“O patréo trabalha a g DISPONIBILIDADE
qualquer hora, Elas tém diferentes Prioridade as
em qualquer lugar! limitagGes de tempo obrigagGes familiares
ou de mobilidade

Ha fungoes e tarefas

“masculinas” . L
e “femininas” COMPETENCIA Pre@sp;gggao
“ A0 Ui % Elas néo possuem as psicologica
ﬁeﬁlg,ﬁrﬁiﬁ%&ﬁgo mesmas competéncias e cognitiva
minucioso
Segregacdo de qualidade....”
horizontal ~ “Elas tém uma atitude FORGA FiSICA

natural para
cuidar dos outros”
“Consegue imaginar a
reacgdo dos outros
trabalhadores?”
“Ele esta disposto a
viajar sem aviso prévio!”

Elas ndo tém a

mesma forga fisica Predisposicao fisica

G G

Obrigagdes familiares

As mulheres néo Falta de disponibilidade N
podem legitimamente * . Predisposicao
ocupar fungdes de Incompeténcia psicologica
Desigualdade  tomada de decisdes g ot % e cognitiva
ou algumas fungdes Inferioridade fisica .
especificas = i isi
g Falta de legitimidade Diferengas fisicas
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2.4 A desconstrucao dos estereétipos

2.4.1

A figura 8 acima representada demonstra como os dois “metaestereétipos” se baseiam
num conjunto de generalizagdes subjacentes acerca das diferencas existentes entre
mulheres e homens, em termos de:

capacidade fisica;

competéncias e capacidades;
[ | atitude em relacao a lideranca;

[ | disponibilidade de tempo e mobilidade.

Os paragrafos seguintes demonstram como estes esteredtipos podem ser identificados,
analisados e eventualmente ultrapassados, para beneficio de mulheres, homens e empresas.®

“Diferencas fisicas”

O esteredtipo no trabalho

Determinadas funcdes sdo inacessiveis as mulheres hd muito tempo, devido a sua
natureza fisicamente exigente: o grau de esforco fisico ou resisténcia necessarios para as
desempenhar era considerado incompativel com a fisiologia feminina.

Analise do estereétipo

E verdade que os homens sdo, em termos gerais, mais altos e pesados que as mulheres
e, por conseguinte, potencialmente mais fortes que elas. Contudo, isto ndo é mais do que
uma diferenga estatistica: existem homens mais frageis, assim como mulheres fortes.
As mulheres sempre desempenharam trabalhos fisicamente exigentes (na agricultura, em
lavandarias, na manufactura...) e muitas das fungdes tipicamente femininas (enfermeira,
empregada doméstica, parteira...) exigem muitas vezes forca e resisténcia fisica.

Mas, mais importante ainda, o progresso tecnolégico permite a mecanizagdo de uma
série de tarefas, que anteriormente requeriam um esforgo fisico consideravel (transportar
e levantar cargas, perfurar, exercer pressédo...). Os critérios de dificuldade fisica ja ndo
séo, por conseguinte, relevantes para a divisdo de trabalho entre homens e mulheres.

O Tribunal de Justica das Comunidades Europeias, quando instado a pronunciar-se sobre as
diferencas de tratamento entre homens e mulheres nas classificacbes profissionais, com
referéncia ao critério da forga fisica, respondeu, num parecer de 1 de Julho de 1986:

“O facto de aceitar valores correspondentes ao desempenho médio de
trabalhadores de um s6 sexo para determinar até que ponto um trabalho exige
esforgo, causa fatiga ou é fisicamente dificil, constitui uma forma de discriminacéo

baseada no género".*

% Os relatérios de acompanhamento do Quadro de Accéo para a Igualdade de Género dos Parceiros Sociais

da Unido Europeia contém uma grande diversidade de informag&o sobre as muitas iniciativas promovidas
por organizagdes de empregadores e trabalhadores e por empresas, com a finalidade de enfrentar os
estereotipos de género e promover a igualdade de género no local de trabalho. Os relatérios encontram-se
disponiveis, em inglés, em: http://ec.europa.eu/employment_social/social_dialogue/docs_en.htm.
% Sentenca do Tribunal de Primeira Instancia das Comunidades Europeias (Quinta Sec¢ao) de 1 de Julho de
1986. Caso 237/85 Gisela Rummler v Dato-Druck GmbH. ECR 2101. Disponivel, em inglés, em:
http://curia.europa.eu/en/content/juris/index_tab.htm.
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Romper o esteredtipo e criar beneficios para as empresas

As diferencgas fisicas ja ndo contam tanto como contavam. Em muitas situacdes, a
tecnologia aplicada a ergonomia do trabalho pode eliminar ou minimizar o esforgo fisico.

Procurar solugdes ergondémicas que melhorem a eficiéncia através da integragdo de mais
trabalhadores € uma abordagem inteligente aos desafios de produtividade e pode
minimizar ou eliminar os riscos de salde e seguranca.

As solugodes ergondmicas podem ser encontradas através do pedido de aconselhamento
especializado a médicos da area da Higiene, Saude e Seguranca no Trabalho (HSST), a
inspectores de trabalho, a agéncia nacional para a melhoria das condi¢des de trabalho ou
a consultores de HSST.

O cumprimento da legislacdo no ambito da HSST, ou a adopcao de medidas para melhorar
as condicdes de trabalho, podem tornar-se um ponto de partida para romper com 0s
esteredtipos de género e aumentar o banco de possiveis funcionarios da empresa.

Por exemplo:

Na industria de manufactura de plastico, a funcdo de montador de moldes de
injeccdo sempre foi um “trabalho de homem?”; as mulheres ocupam
tendencialmente outras fun¢ées, como a de operador de prensa. O esforco fisico
envolvido parece justificar esta divisdo de trabalho, na medida em que um montador
precisa de levantar moldes muito pesados, utilizando para o efeito um cavalete com
rodas. Este trabalho é fisicamente muito exigente para os trabalhadores.
O desenvolvimento de nova tecnologia permitiu a produgdo de novos tipos de
cavaletes, que podem ser utilizados com muito menos esforco. Utilizando esta nova
ferramenta, as industrias podem utilizar um banco de possiveis trabalhadores muito
mais alargado, incluindo mulheres, ao mesmo tempo que melhoram a qualidade de
trabalho para todos os trabalhadores.

Em Franca, a legislacdo sobre a igualdade de género prevé uma gama diversificada de
medidas de promoc¢é&o da igualdade de género e da diversificacdo profissional. Também
inclui assisténcia financeira para cobrir parte dos custos em que a empresa tem de
incorrer de modo a tornar determinadas funcées acessiveis as mulheres.’” As medidas
permitem pagar aconselhamento técnico e adquirir novo equipamento. Algumas
empresas aproveitaram com sucesso estas facilidades e, pedindo aconselhamento
especializado a ANACT (a agéncia nacional francesa para a melhoria das condicées de
trabalho), melhoraram as condicées de trabalho para todos os trabalhadores,
promovendo simultaneamente o acesso das mulheres a novos empregos.

¥ Estas medidas e as respectivas bases legais estdo representadas no sitio oficial do Ministério do Trabalho

francés, disponivel em francés em: http://www.travail-solidarite.gouv.fr/IMG/pdf/Les_aides_financieres.pdf.

*® Conseil Supérieur de I’Egalité Professionnelle, Secrétariat aux Droits des femmes et a la formation

professionnelle, Service des droits des femmes et de I'égalité, Service de 'information et de la
communication, Guide d’appui a la négociation. Disponivel , em francés, em:
http://www.travail-solidarite.gouv.fr. Contém muitos exemplos de casos de estudo de sucesso em
empresas francesas.
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2.4.2 “As mulheres e os homens tém competéncias e capacidades diferentes”

O estereétipo no trabalho

O controlo e a utilizacdo de tecnologia foram durante muito tempo considerados uma
prerrogativa masculina. Este ambiente cultural determina a area de estudos das raparigas
e dos rapazes. De facto, o estudo PISA 2006 da OCDE®*® demonstra muito claramente que
existe um fosso entre a autopercepcdo de rapazes e raparigas € 0 seu verdadeiro
desempenho em areas cientificas e técnicas: “Embora as diferencas de género globais,
em termos de desempenho na area cientifica, fossem pequenas, as diferentes atitudes de
rapazes e raparigas em relagao a ciéncia podem potencialmente influenciar a escolha de
estudos na area das ciéncias ou a sua escolha de uma carreira nesta area. (...) Entre as
atitudes analisadas pelo PISA, a maior diferenca de género registou-se no autoconceito
dos alunos emrelacéo a ciéncia. Em 22 dos 30 paises da OCDE representados no estudo,
os inquiridos do sexo masculino tinham uma opinido acerca das suas proéprias
capacidades cientificas significativamente superior a das inquiridas do sexo feminino.”

Uma grande maioria de raparigas escolhe carreiras nas ciéncias sociais e humanas (perfazem
80% dos psicélogos, por exemplo), continuando a ser uma minoria em muitas carreiras
cientificas e tecnoldgicas, incluindo as tecnologias da informacdo e da comunicacao.

Em 2004, as mulheres perfaziam somente 29% dos cientistas e engenheiros e somente
18% dos investigadores no sector empresarial.*

Romper o esteredtipo e criar beneficios para as empresas

As competéncias ndo tém género. Os sectores de actividade tradicionalmente dominados
por mulheres, como a industria téxtil, os servigcos financeiros, a saude, etc., registaram
avangos impressionantes no que concerne ao conteldo tecnoldgico do trabalho.
As mulheres deram grandes provas da sua capacidade de aquisicao das competéncias
necessarias quando existe um aumento do contetudo técnico das suas fungdes.

Contudo, “a introdugéo de novas tecnologias na formagao e no local de trabalho ocorreu
sem que se verificasse qualquer alteracdo do estatuto profissional das referidas carreiras

e sem qualquer alteracdo do estatuto dos trabalhadores”.*’

As mulheres constituem a maioria dos cidaddos com formagéo superior na Europa (59%) e a
sua presenga em areas de estudo ndo tradicionais aumenta gradualmente.*> “Em termos
gerais, as tendéncias estatisticas relativas aos resultados educativos revelam uma diminuicao
da diferenga entre mulheres e homens: (...) verificar-se-4 no futuro uma significativa
sub-representacdo dos homens, no grupo das pessoas com educacéo superior.”?

® OCDE, PISA 2006: Science Competencies for Tomorrow’s World, OCDE, Paris, 2007. Pode ser consultado

em: http://www.oecd.org.
“© Direcgéo-Geral da Investigagéo, Ciéncia e Tecnologia da Comissao Europeia, SHE Figures. Women and
Science, Statistics and indicators 2006, Servigo das Publicagdes Oficiais das Comunidades Europeias,
Luxemburgo, 2006. - ISBN 92-79-01566-4. Pode ser consultado, em inglés, em: http://www.europa.eu.
“'" Donial-Shaw G., Junter-Loiseau A., “La formation des femmes aux nouvelles technologies: une mauvaise
réponse a un vrai probléme”, Les Cahiers du MAGE, 1/97.
® Eurostat, The life of women and men in Europe. A statistical portrait 2[008, Servico das Publicagbes Oficiais
das Comunidades Europeias, Luxemburgo, 2008. Pode ser consultado, em inglés, em:
http://epp.eurostat.ec.europa.eu.
43 Fundacao Europeia para a Melhoria das Condic¢des de Vida e de Trabalho, Working in Europe: Gender
differences, Dublin 2008. p. 3. S6 disponivel em formato electrénico, em inglés, em:
http://www.eurofound.europa.eu/pubdocs/2008/34/en/1/ef0834en.pdf
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Cada vez mais empresas consideram a entrada das mulheres num universo “masculino”
como um factor positivo de mudanca e evolucao.

Por exemplo

Em alemao, MuT significa “Raparigas na Tecnologia”. Também significa coragem.
Em 2007, a empresa Stihl, uma empresa de serras eléctricas e de ferramentas de
jardinagem eléctricas lider de mercado, fez parte de um projecto regional MuT, na
Alemanha. Em colaboragdo com o centro de emprego local, foi implementado um
programa de formac¢do para incentivar as raparigas a procurarem carreiras nos
dominios técnicos. Foram organizadas ac¢oées de informacéo para atrair candidatas
que frequentassem a universidade ou que participassem em actividades de estagio.
A empresa também concordou oferecer as estagidrias empregos em funcées
técnicas e em dreas de trabalho manual.**

De acordo com o sitio Web da empresa: “Os nossos funcionarios sao a razao pela
qual produzimos artigos de alta qualidade.” (www.stihl.com), e esta pode ter sido
uma das razoées para decidir atrair jovens mulheres talentosas para se candidatarem
a funcées maioritariamente dominadas por funciondrios do sexo masculino.

A formacao em contexto de trabalho e a formacao continua nas empresas devem estar
disponiveis para mulheres e homens, de modo a reforgar as suas competéncias no
dominio cientifico, técnico e tecnoldgico. A legislagao de muitos paises da UE contempla
medidas especiais para formacao e formacao de reciclagem de trabalhadores. O Fundo
Social Europeu (FSE)*, gerido pelos Estados-Membros a nivel nacional, tem por
finalidade melhorar a adaptabilidade dos trabalhadores as necessidades em constante
mudanc¢a dos mercados de trabalho e contempla a existéncia de apoio especifico a
formacao profissional e a reducao da desigualdade entre homens e mulheres.

Durante os ultimos anos, o FSE e a Iniciativa Equal-UE prestaram apoio a associacoes
profissionais, instituicdes de formacgao profissional e organizagdes de empregadores, para
que estas criassem programas de formagdo de mulheres em fungdes nao tradicionais,
enquanto simultaneamente ajudaram as empresas, em especial as pequenas e médias, a
remover os obstaculos que poderiam impedir a participacdo das mulheres.*

Com a finalidade de lidar com a escassez de competéncias, foram iniciadas muitas
accoes para aumentar a presenca das mulheres no sector da construcao. Por exemplo,
em ltalia o projecto “A.CANT.O” #7 (Arquitectos e Encarregados de Obra pela Igualdade
de Oportunidades), financiado pela UE, estabeleceu uma rede de centros de recursos de
igualdade de género no &mbito das instituicdes de formagéo e apoio existentes no sector
da construcéo civil. Os centros proporcionam aconselhamento especializado a empresas
que desejem atrair mulheres, bem como oportunidades de formagao para arquitectas e
encarregados de obra do sexo feminino.

* Fonte: Parceiros sociais da UE. Quadro de Accédo para a Igualdade de Género. Segundo relatorio de

acompanhamento, 2007. p. 30. Disponivel em inglés em:
http://ec.europa.eu/employment_social/social_dialogue/docs_en.htm
" 0 Fundo Social Europeu encontra-se disponivel através dos Estados-Membros ou através das Regides. Os
participantes em projectos do FSE podem ser de diferentes tipos: administracdes publicas, ONG e
parceiros sociais activos na area do emprego e da incluséo social, empresas e outros intervenientes
relevantes. Mais informag&o sobre o FSE pode ser consultada em:
http://ec.europa.eu/employment_social/esf.
© EU-Equal “Establishing a culture of gender equality in the business world”, contém a descri¢gdo de muitas
iniciativas neste dominio. O documento pode ser consultado, em inglés, em:
http://ec.europa.eu/employment_social/equal/data/document/etg4-pb07-busiwor_en.pdf.

& http://www.raedes.eu/acanto/index.htm.
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O Quadro de Accao para a lgualdade de Género adoptado pelos parceiros sociais da UE e os
seus dois relatorios de acompanhamento*® contém muitos exemplos de medidas tomadas
pelas organizacdes empresariais, pelos parceiros sociais e pelas empresas, no sentido de
promoverem uma melhor mistura de géneros nas funcées desempenhadas, incluindo:

[ | Campanhas para dar a conhecer as raparigas as oportunidades proporcionadas
pelas profissdes técnicas e facilitar os seus contactos com as empresas (por
exemplo, sitios Web para empregadores e para possiveis candidatas, feiras de
divulgacao de carreiras e “Dias da Rapariga” nas empresas);

[ | Programas de formagdo e emprego (criacdo de programas de estagios de
aprendizagem; formacao de mulheres desempregadas em funcdes nao tradicionais
nos sectores da construcado, das comunicagdes e dos transportes; apoio ao acesso
dos homens a fungdes relacionadas com a prestagdo de cuidados).

“Os homens sao lideres naturais”

O estereétipo no trabalho

As mulheres continuam largamente sub-representadas em posicées de gestdo, em
especial em funcbes de tomada de decisGes estratégicas de nivel superior. Este
desequilibrio é especialmente evidente no sector privado. Noventa e sete por cento dos
presidentes e 90% dos membros dos organismos responsaveis por decisdes de alto nivel
das maiores empresas publicamente conhecidas na Europa continuam a ser homens.
Mesmo nos sectores em que as mulheres constituem a maioria (saude, assisténcia social,
educagéo), os homens tendem a dominar, nos niveis de gestdo mais elevados.*

Romper o esteredtipo e criar beneficios para as empresas

Em muitos paises, em especial onde foram criados sistemas de remocao de barreiras a
participacdo das mulheres, verifica-se a existéncia de um numero cada vez maior de
mulheres nos niveis superiores de tomada de decisdes do governo, da administracao
publica e do sistema judicial.

“Quando a Plataforma de Accédo de Pequim foi lancada, em 1995, as mulheres perfaziam
pouco mais de 10% dos membros dos parlamentos, a nivel global. Desde ent&o,
verificou-se uma melhoria constante, apesar de lenta, e em Julho de 2007 as mulheres
constituiam mais de 17% dos membros dos parlamentos nacionais, a nivel global. {(...)
Registou-se um progresso significativo na promocdo das mulheres no seio das
administracbes centrais dos Estados-Membros da UE, onde actualmente ocupam quase
33% das posicbes nos dois niveis superiores da hierarquia, enquanto em 1995 esta
percentagem era de cerca de 17%.“*°

“ 0 Quadro de Accéo para a Igualdade de Género dos Parceiros Sociais da Unido Europeia e os respectivos

relatérios de acompanhamento podem ser consultados, em inglés, em:
http://ec.europa.eu/employment_social/social_dialogue/docs_en.htm

" Fonte: Base de dados da CE sobre mulheres e homens em posicoes de chefia. Pode ser consultada em

inglés: http://ec.europa.eu/employment_social/women_men_stats/out/measures_out438_en.htm.

" Comissdo Europeia, Women and men in decision-making 2007. Analysis of the situation and trends. Servigo

das Publicagdes Oficiais das Comunidades Europeias : Luxemburgo, 2008, p. 5.
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Também no sector privado, a participagcédo das mulheres regista um aumento gradual, em
especial na gestao intermédia e superior: em 2007, 32% das pessoas consideradas
responsaveis principais pelas empresas na Europa dos 27 eram mulheres.®’

O relatério Women Matter®™® comprova que as empresas com boas percentagens de
mulheres em posicdes superiores de gestdo registam tendencialmente margens de
operacgao e capitalizagdo de mercado muito superiores as das empresas com um menor
equilibrio de género.

Na opinido de muitos gestores de recursos humanos com uma visao de futuro, as equipas
de género misto beneficiam da vantagem de terem melhores ideias e resultados.%®

As empresas podem beneficiar bastante se enfrentarem directamente os estereétipos e
as barreiras que impedem a plena utilizacdo do potencial de gestdo das mulheres. Devido
ao predominio de homens em posicdes superiores, as redes e 0s canais de comunicagao
informais podem excluir as mulheres. Tem havido poucos mentores ou papéis modelo do
sexo feminino. Além disso, a cultura empresarial exige ambicdo e disponibilidade
constante, enquanto as mulheres sdo muitas vezes vistas como passivas/timidas e
limitadas pelas suas responsabilidades familiares. Os métodos de seleccdo nao
transparentes, a falta de planeamento da carreira e 0 comportamento machista dos
colegas de trabalho podem também ser potenciais barreiras.

As solucbes inovadoras e as praticas de gestdo transparentes de remocao destes
obstaculos podem nao sé beneficiar as mulheres como também melhorar a organizacao
do trabalho e o bem-estar do pessoal, em termos gerais.

Em alguns paises da UE, a legislacéo prevé a negociacao no sentido de melhorar a igualdade
a nivel da empresa ou da seccdo, bem como a inclusdo desta questdo em negociacdes
relativas a classificagéo de formacgao ou de emprego. Por exemplo, a lei francesa permite aos
parceiros sociais tomarem medidas que incentivem as carreiras das mulheres,
proporcionando desta forma uma representacéo de mulheres e homens, em especial a nivel
da gestao. Em Itdlia e em Espanha, as empresas podem candidatar-se a financiamento para
implementac&o de planos de acgéo para promocéo da igualdade de género.>*

Algumas associacdes de empregadores e empresas criaram esquemas para promog¢ao do
acesso das mulheres a posicdes de tomada de decisdes. Nestes esquemas, as mulheres
tém direito a um servico de aconselhamento individualizado, que pode ser utilizado para
prestacao de informacao (tutoria), por exemplo, sobre a forma como devem preparar-se
para entrevistas de recrutamento, ou que pode prestar assisténcia a mais longo prazo
(mentoria). Foram criadas vérias redes para partilha de experiéncias entre funcionarios com
varios niveis de experiéncia, ajudando as mulheres a desenvolver a sua auto-estima e a
aprender a avaliar as suas proprias capacidades. Sdo também organizados programas de

51 . . . o . .
Ibid. p. 7. “Heads of businesses” inclui directores executivos, directores e gestores de pequenas empresas.

52

McKinsey (2007), op. cit.
* Andrew Gould, CEO e presidente da Schlumberger (Alemanha) concluiu a palestra de abertura intitulada
“Waking Up to the Need for Women in Science and Technology” na conferéncia internacional “Women in
Industrial Research—Speeding Up Changes in Europe” em Berlim, em 10 e 11 de Outubro de 2003, com a
apresentacdo de um compromisso assumido por varios CEO de empresas de investigagéo e
desenvolvimento (I&D) em actividade na Europa.

O Capitulo 1 também refere estudos que comprovam a ligagéo entre a lideranga feminina e o desempenho
positivo das empresas.

* Existem exemplos de boas praticas em acordos colectivos em:
http://www.eurofound.europa.eu/areas/gender/caseequal.htm.

O O Segundo Relatdrio de Acompanhamento do Quadro de Acgdo para a Igualdade de Género dos
Parceiros Sociais, 2007, op. cit. contém outros exemplos de boas praticas implementadas pelos parceiros
sociais ou por empresas.
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formacéao para aumentar as competéncias de gestao e a autoconfianca entre as mulheres
lideres ou para sensibilizacdo de supervisores e colegas de trabalho.>®

“Em Janeiro de 2007, o Director-Geral da Confederacdo das Industrias Britanicas
anunciou que mais de 100 empresas e organizagées se tinham inscrito num
programa de Empregador Exemplar. (...) Este programa, gerido pela organizacdo
Opportunity Now, retine empregadores que realizam trabalho inovador no sentido
de lidar com questées como a segregacéo profissional, a igualdade de remuneracao
e a igualdade de oportunidades para as mulheres no local de trabalho.®

2.4.4 “As mulheres tém limitacoes de tempo e mobilidade reduzida”

O esteredtipo no trabalho

Segundo um estudo conduzido em 2000 pela Ipsos-Rebondir, °” “foi perguntado a quase
uma mulher em cada cinco, durante uma entrevista de emprego, se poderiam
hipoteticamente ‘ter uma ou mais criangas dentro de pouco tempo’; uma questao s6
colocada a 9% dos homens. Paralelamente, foi solicitado a 15% das mulheres que
descrevessem quem cuidava dos seus filhos: esta pergunta foi feita duas vezes mais as
mulheres do que aos homens (7%).”

Também em termos de mobilidade geografica, as mulheres sao geralmente consideradas
menos disponiveis para funcdes que impliquem a necessidade de transferéncia.

Além disso, é comum admitir que as mulheres normalmente seguem os seus parceiros em
caso de necessidade de uma transferéncia, enquanto o contrario so se verifica em situagdes
excepcionais. O relatério Colmou concluiu que “a necessidade de transferéncia esta por
vezes associada a promocao e constitui um obstaculo para as mulheres. Tendo em conta as
atitudes actuais, na pratica os homens hesitam em seguir as suas companheiras.”®,

Romper o esteredtipo e criar beneficios para as empresas

A conciliacdo da vida profissional com a vida privada deve ser encarada segundo uma
perspectiva nova e mais alargada.

A evolucdo das estruturas familiares exige que todos os trabalhadores, mulheres e
homens, possam efectivamente usufruir do seu direito a conciliagédo da vida profissional,
familiar e privada. As mulheres faltam ao trabalho por razées que se prendem com a
maternidade, numa média de dois periodos de quatro meses durante os 37 e os 40 anos
das suas vidas profissionais. Sé as interrup¢des relacionadas com a gravidez e o parto
nao podem ser partilhadas com o pai.

* Quadro de Accéo para a lgualdade de Género, Parceiros Sociais da Unido Europeia, Segundo relatdrio de

acompanhamento2007, op. cit.

56
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Ibid. p. 71. As boas praticas e os estudos de caso dos “Empregadores Exemplares’
inglés, em: www.opportunitynow.org.uk.

s&o apresentados, em

¥ “Une minorité de femmes a été victime d’une discrimination a I'embauche”, estudo conduzido pela IPSOS

para a Rebondir, com base numa amostra de quase 500 pessoas, em Abril de 2000. Pode ser consultado,
em francés, em: http://www.ipsos.fr.
*® Colmou, A. M., L’encadrement supérieur dans la fonction publique : vers I’égalité entre hommes et femmes.
Quels obstacles? Quelles solutions? , La Documentation Frangaise, Paris, 1999, p. 52.
Relatério encomendado pelo Ministério da Administragédo, da Reforma de Estado e da Descentralizagéo,
1999. Pode ser consultado, em francés, em:
http://www.ladocumentationfrancaise.fr/rapports-publics/994000782/index.shtml.
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A maioria dos paises da UE definiu novos direitos para os pais (licenca para estudos,
licenca de paternidade) e disposicdes necessarias para atingir um melhor equilibrio na
partilha de responsabilidades familiares.

Os homens solicitam cada vez mais a possibilidade de passarem mais tempo com as
respectivas familias, mas muitas vezes é-lhes negada esta oportunidade. Existem
estudos® que demonstram que os homens que desejam usufruir da licenca de
paternidade tém de enfrentar o preconceito de empregadores e colegas de trabalho. Um
melhor conhecimento destes direitos por parte de empregadores e funcionarios, bem
como uma atitude diferente em relacao a sua utilizagcao, permitiiam uma muito melhor
partilha das responsabilidades sociais, profissionais, familiares e pessoais.

Novas formas de organizacao do trabalho, mais flexiveis, também podem dar respostas a
estas necessidades.

Os Laboratorios Boiron (Lyon)®, um grupo francés que produz e distribui medicamentos
homeopéaticos, implementou uma politica com vista a uma maior flexibilidade de trabalho.
Através de varios acordos colectivos, a organizagao procurou atingir o equilibrio entre os
interesses da empresa e as necessidades dos funcionarios. As preocupacdes de
natureza social estdo bem patentes nas formas de organizacéo do trabalho eleitas pela
empresa — formas que tém como objectivo explicito a conciliacdo da flexibilidade e dos
interesses dos trabalhadores. A eficiéncia da empresa depende principalmente da
eficiéncia da mao-de-obra, pelo que esta opcdo é também uma opcgao racional: por
exemplo, a liberdade de passar do trabalho a tempo inteiro para o trabalho a tempo
parcial foi concedida em reconhecimento das necessidades dos trabalhadores -
especialmente relevante tendo em conta que 77% dos funcionarios sdao mulheres. O
mesmo se aplica as medidas que a empresa implementou com a finalidade de reduzir os
horarios de trabalho.

Muitas empresas descobriram que o investimento na prestacéo de cuidados infantis e em
outros servigos que permitem aos funcionarios conciliar a vida profissional e a vida
privada é uma boa decisao em termos de negécio.

Algumas empresas contratam servicos externos de prestacdo de cuidados infantis,
ocupacao de tempos livres das criangas em tempo de férias ou de prestacao de cuidados
a familiares idosos. Outras criam creches no local de trabalho ou apoiam a criacéo de
creches em zonas industriais. Sao também tidos em consideracao servicos domésticos
(lavandaria, passagem de roupa a ferro, fornecimento de refeicdes, etc.) e apoio em caso
de mudanca e realojamento da familia.

Em vérios Estados-Membros existem certificacdes para “empresas favoraveis a
igualdade de género”. Na Hungria, o prémio nacional atribuido ao “Local de trabalho
favoravel a familia” é cada vez mais popular e o nimero de candidaturas aumenta todos
os anos (foram recebidas 400 candidaturas em 2006, incluindo candidaturas de
pequenas e médias empresas). As empresas as quais foi atribuido o prémio
consideram-no um éxito da empresa.®

Na medida em que as questdes relacionadas com a conciliagdo da vida profissional e
familiar gradualmente ocupam lugar nas agendas de negociagao colectiva dos parceiros
sociais, uma nova perspectiva deveria ser adoptada. As associacdes de empregadores
com visdo de futuro comecaram a chamar a atencdo dos seus membros para a
necessidade de dirigir as politicas de conciliacdo da vida profissional e familiar a

% Consultar, por exemplo, Reconciliation of work and private life: A comparative review of thirty European

countries, Comissao Europeia, Luxemburgo: Servigo das Publicacdes Oficiais das Comunidades Europeias,
2005, p. 42.

® Fonte: http://www.eurofound.europa.eu/areas/qualityofwork/betterjobs/cases/fr05laboratoiresboiron.htm.

®" Quadro de Accéo para a Igualdade de Género, Parceiros Sociais da Unido Europeia, Segundo Relatério de

Acompanhamento, 2007, op. cit. p. 43.
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mulheres e homens, de compreender os beneficios que a existéncia de locais de trabalho
favoraveis as familias representam para as empresas e de tomar medidas que permitam
as mulheres regressar da licenca de maternidade e desenvolver plenamente o seu
potencial produtivo e criativo.% Ultrapassar os estereétipos relacionados com “quem
deve cuidar da familia” equivale a adquirir uma visdo realista das familias actuais,
satisfazer as necessidades de todos os funcionarios, manter os melhores talentos e
melhorar a organizagdo do trabalho para todos.

? Por exemplo, as organizagdes dos empregadores e dos sindicatos checos e varias organiza¢oes de
empregadores do sector quimico, na Alemanha. Quadro de Acgéo para a Igualdade de Género, Parceiros
Sociais da Unido Europeia, Segundo Relatério de Acompanhamento, 2007, pp. 18 e 34.
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LEVANTAR AS QUESTOES

Capitulo 3.
As regras do jogo

Panorama geral

Actualmente, a globalizagdo ja ndo é uma escolha e sim uma realidade. De forma a manter os
seus niveis de prosperidade, a Unido Europeia deve assegurar-se de que as suas economias
estdo bem posicionadas para tirar partido das novas oportunidades oferecidas pelos
mercados globais. A Estratégia de Lisboa para o crescimento e o emprego® tem por
objectivo fazer da Unido Europeia um agente dindmico e competitivo na arena global. Neste
contexto, o investimento no “capital humano” com a finalidade de adaptar os trabalhadores e
as empresas aos novos desafios constitui uma area fundamental para a UE.

A UE promove um modelo em que o progresso econémico e o social se apoiam
mutuamente. A Agenda Social da Unidao Europeia complementa a Estratégia de Lisboa e
identifica medidas que deveriam ser tomadas a nivel europeu e nacional, de modo a
enfrentar os novos desafios da globalizagéo.

A igualdade entre mulheres e homens no mercado de trabalho é um dos pilares da
estratégia europeia de crescimento e emprego. Em primeiro lugar, a Unido Europeia
considera a igualdade entre mulheres e homens como um principio basilar, um objectivo
e uma tarefa. A igualdade de género e a nao discriminagdo em fungdo do sexo séo
direitos humanos fundamentais. Em segundo lugar, a igualdade entre homens e mulheres
€ uma condigao prévia do desenvolvimento socioecondmico sustentavel. Um aumento
da qualidade e quantidade do emprego feminino constitui um elemento fundamental para
aumentar a flexibilidade e a adaptabilidade do mercado de trabalho as mudancas
econdmicas e demograficas a nivel global.

Este capitulo demonstra como a igualdade entre mulheres e homens desempenha um
papel fundamental no que concerne a atingir os objectivos da estratégia europeia para o
crescimento e o emprego, numa perspectiva econdémica e social. Apresenta em seguida
um panorama geral das politicas e dos instrumentos legais europeus que promovem o
principio da igualdade de género no mundo do trabalho. Por ultimo, presta informacao
sobre os compromissos gerais assumidos pela comunidade internacional em relacao a
igualdade de género no mundo do trabalho.

Os valores da UE num mundo globalizado

A igualdade de género como elemento da vantagem competitiva
da Europa

A Europa registou ao longo da sua histéria um elevado grau de prosperidade, coeséo
social, proteccdo ambiental e qualidade de vida, com base nos valores comuns da
solidariedade e da justica. Contudo, as novas tecnologias, a mobilidade, uma populacéo
envelhecida e a competicdo global representam actualmente verdadeiros desafios.

° Existe mais informacao sobre a Estratégia de Lisboa para o Crescimento e o Emprego em:
http://europa.eu/scadplus/leg/pt/s02315.htm

30

y N



3

As regras do jogo

O surgimento de novos gigantes econdémicos como a China e a india colocam em
cheque, mais do que nunca, a economia europeia, em termos de comércio, investimento,
tecnologia, energia e custos de producao. A Unido Europeia tem de garantir que as suas
economias estdo em boa posicado para tirar partido das oportunidades proporcionadas
pela globalizacdo. As infra-estruturas e a tecnologia sdo importantes, mas um factor
fundamental para a produtividade das empresas europeias consiste na disponibilidade e
na capacidade de adaptacao de trabalhadores altamente qualificados.

Na Cimeira de Lisboa, em Marco de Marco de 2000, os lideres da Unido Europeia
definiram uma nova estratégia, baseada num consenso entre os Estados-Membros,
tendo em vista tornar a Europa mais competitiva e orientada para o pleno emprego. Esta
estratégia ficou conhecida como a Estratégia de Lisboa. Apds resultados iniciais
moderados, a Estratégia de Lisboa foi simplificada e relangcada em 2005.%*

A estratégia assenta nos trés pilares do desenvolvimento sustentavel:

[ | um pilar econémico, de preparacao do terreno para a transicao para uma economia
competitiva, dindmica e baseada no conhecimento;

[ | um pilar social, concebido para modernizar o modelo social europeu mediante o
investimento em recursos humanos e o combate a exclusao social;

[ | um pilar ambiental, chamando a atencdo para a necessidade de harmonizagao
entre o crescimento econémico e a utilizagdo dos recursos naturais.

A “renovada” Estratégia de Lisboa lancada em 2005 foca-se principalmente no
crescimento e no emprego.

S&0 necessarios mais empregos por duas razées. Em primeiro lugar, porque as vidas de
muitas pessoas sdo ainda afectadas pelo desemprego. Em segundo lugar, porque sé
fazendo com que mais pessoas trabalhem é que as sociedades poderdo enfrentar a
mudanca demografica. Populagcdes mais idosas equivalem a pensoes e custos de cuidados
de saude mais elevados, que precisam de ser financiados pelos impostos e contribuicdes
pagos pela populacdo activa e pelas empresas. Esta € uma das razdes que faz da promocéao
do emprego das mulheres um importante objectivo da Estratégia de Lisboa.

O crescimento nao constitui um fim por si s6, € um pré-requisito para que seja possivel
manter e aumentar a prosperidade da Europa, e por conseguinte preservar e reforcar o
modelo social europeu. Em Ultima analise, a Estratégia de Lisboa consiste em assegurar
que a Europa consegue manter e melhorar a qualidade de vida de todos os seus cidadaos
— e a dos seus filhos e netos — no contexto da globalizagdo, da mudanga demografica e
dos desafios ambientais.

E por esta razdo que a Agenda Social da Unido Europeia® complementa de forma
natural a Estratégia de Lisboa. Os valores sociais comunitérios constituem parte
integrante da resposta da Unido Europeia a globalizagéo.

A Agenda Social comunitaria tenciona continuar a promover uma Europa social na
economia global, através da criacdo de mais oportunidades para os cidadaos da Unido
Europeia, da melhoria do acesso a servicos de qualidade e da demonstracdo de
solidariedade para com quem é negativamente afectado pela mudancga. A Agenda Social
da Uniao Europeia reline uma gama diversificada de politicas comunitarias, a implementar
pelos Estados-Membros em parceria com a Unido Europeia, com a finalidade de prestar
orientacao e apoiar ac¢oes em sete areas prioritarias:

* Conclusdes da Presidéncia do Conselho Europeu de Lisboa, 23 e 24 de Margo de 2000.

Conclusdes da Presidéncia do Conselho Europeu de Bruxelas, 22 e 23 de Marco de 2005.
Disponiveis em: http://ec.europa.eu/growthandjobs/european-councils/index_en.htm.

% “Agenda Social Renovada” COM (2008) 412 final, adoptada pela Comissdo Europeia em 02.07.2008.

Disponivel em: http://eur-lex.europa.eu/en/index.htm.
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criancas e jovens

investimento nas pessoas: mais e melhores empregos, novas competéncias
mobilidade;

vidas mais longas e mais saudaveis

combate a pobreza e a exclusao social

luta contra a discriminacao e promocao da igualdade de género

oportunidades, acesso e solidariedade no cenario global

Em relagdo a igualdade de género, a Agenda Social reconhece que ao longo dos ultimos
cinquenta anos se registou um progresso impressionante na Unido Europeia. Contudo,
também relembra a persisténcia de desigualdades, como as que se reflectem na
diferenciacdo salarial em fungcdo do género e na sub-representacdo das mulheres nos
processos de tomada de decisbes econdmicas e politicas.

Para resolver estas lacunas, a CE ira:

reforcar a integracao de uma perspectiva de género (mainstreaming) em todas as
politicas e actividades comunitarias;

elaborar relatorios sobre a aplicagdo do Roteiro para a Igualdade entre Mulheres e
Homens® e apresentar uma estratégia de acompanhamento;

propor legislacdo que permita definir medidas mais fortes para aperfeicoamento da
conciliacado da vida profissional com a vida privada (melhorando as providéncias
para licencgas parentais e fortalecendo a proteccao as mulheres gravidas);

resolver a quest&o da diferenca salarial em fungdo do género® mediante a melhoria
do enquadramento legal e do incentivo para que os empregadores se empenhem
na implementacgao de salarios iguais;

publicar um relatério sobre a disponibilidade dos servigos de cuidados infantis;

focar o Método Aberto de Coordenacao na necessidade de reduzir a taxa de
mulheres em risco de pobreza, em especial no que concerne a mulheres idosas;

tomar medidas para reduzir a diferenca de género no empreendedorismo
(actualmente s6 31% dos empresarios na Europa sdo mulheres).

Um dos principais instrumentos para a aplicacdo da Agenda Social é a Estratégia
Europeia para o Emprego (EEE).*®

A EEE assenta nas seguintes linhas de ac¢ao principais:

aumentar a adaptabilidade de trabalhadores e empresas;
atrair a entrada e a manutencao de mais pessoas na forga laboral;
investir mais, e de forma mais eficaz, nos trabalhadores;

garantir uma verdadeira implementacdo das reformas através de uma melhor
governabilidade.

66

67

68

“Roteiro para a igualdade entre homens e mulheres 2006-2010” (COM/2006/0092 final). Consultar o
Capitulo 3.3.1.

Em conformidade com a Comunicagao “Reduzir as disparidades salariais entre homens e mulheres” COM
(2007) 424 final, 18.07.2007. Disponivel em
http://eur-lex.europa.eu/LexUriServ/LexUriServ.do?uri=COM:2007:0424:FIN:EN:PDF.

Mais informacao disponivel, em inglés, em
http://ec.europa.eu/employment_social/employment_strategy/index_en.htm.
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Em conformidade com a Estratégia de Lisboa, os principios orientadores para o sucesso
da Estratégia Europeia para o Emprego sao:

[ | empregabilidade;

[ | empreendedorismo;

[ | adaptabilidade;

| igualdade de oportunidades.

O Fundo Social Europeu (FSE) disponibiliza os recursos para a ac¢ao a nivel nacional, com
a finalidade de atingir estes objectivos. O FSE é o Fundo Estrutural da Unido Europeia cuja

finalidade consiste em ajudar os Estados-Membros a equipar melhor a forca laboral e as
empresas da Europa para que possam enfrentar os novos desafios globais.

A EEE confere uma atencdo especial a qualidade dos empregos como um factor
produtivo especifico. A qualidade de emprego esta relacionada com:

[ | elevados niveis de saude e seguranca no local de trabalho. Condi¢des de trabalho
deficientes ou inseguras custam a economia comunitaria cerca de 3% do PIB;

padrdes de trabalho flexiveis que permitem as pessoas conciliar a vida profissional e familiar;
servicos como creches para ajudar os trabalhadores com familias;
formacgé&o continua, formagéo em contexto de trabalho e reciclagem de competéncias;

proteccao social adequada;

bom dialogo entre os representantes dos trabalhadores e dos empregadores.

Os principios orientadores da politica comunitaria de emprego (2008-2010)°° d3o aos
Estados-Membros orientagcdo especifica acerca de como procurar alcangar o pleno
emprego, a qualidade de emprego, a produtividade laboral e a coesao social. Destacam
factores importantes em relacao a igualdade de género:

[ | O mainstreaming de género e a promog¢ao da igualdade de género devem ser garantidos
em todas as acgbes desenvolvidas.”® Deve prestar-se especial atencdo a reducéo
significativa de todas as diferencas relacionadas com o género que existam no mercado
de trabalho, em conformidade com o Pacto Europeu para a Igualdade de Género;

[ | As politicas devem contribuir para atingir uma taxa de emprego média na Unido
Europeia (UE) de pelo menos 60% para as mulheres. Devera prestar-se especial
atencdo a reducdo substancial das diferengcas de emprego entre mulheres e
homens e a diferenca salarial em fungédo do género (Principio orientador 17);

[ | Devera ser promovida uma abordagem em funcéo do ciclo da vida, mediante uma
melhor conciliacdo da vida profissional e familiar e da disponibilizacéo de servigcos
de cuidados infantis e de cuidados a outros dependentes, fisica e financeiramente
acessiveis. A meta para 2010, relativamente a prestacdo de cuidados infantis,
consiste na cobertura de pelo menos 90% das criancas entre os 3 anos e aidade da
escolaridade obrigatéria e de pelo menos 33% das criangas com menos de 3 anos
de idade. (Principio orientador 18);

° Os Principios Orientadores do Emprego (2008-2010) estéo disponiveis, em inglés, em:
http://register.consilium.europa.eu/pdf/en/08/st10/st10614-re02.en08.pdf.

® 0 Manual for gender mainstreaming of employment policies, Comissao Europeia (2007) contém orientagéo

sobre esta questdo. Disponivel, em inglés, em:
http://ec.europa.eu/employment_social/gender_equality/docs/2007/manual_gend_mainstr_en.pdf.
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[ | A promocao e disseminacédo de formas de organizacdo do trabalho inovadoras e
adaptaveis, com vista a melhoria da qualidade e da produtividade no trabalho,
incluindo a saude e a seguranca (Principio orientador 21);

[ | A diferenca salarial em funcéo do género deve ser substancialmente reduzida. Deve
ser prestada atencao especial a explicacao e tratamento das razées para os baixos
indices de remuneragdo em profissdes e sectores tendencialmente dominados por
mulheres (Principio orientador 22).

3.2.2 As PME no centro da Estratégia de Lisboa

Durante o Conselho Europeu da Primavera de 2006, os Estados-Membros chegaram a
acordo em quatro areas prioritarias para aplicacdo da Estratégia de Lisboa, incluindo a
criagdo de um ambiente empresarial mais dindmico mediante a libertagdo do potencial
para o negocio, em especial no que concerne as PME.”

As PME est&o no centro da Estratégia de Lisboa para o Crescimento e o Emprego.”
A maioria dos empregos na Unido Europeia sdo proporcionados pelas pequenas e
médias empresas (PME), empresas com 250 trabalhadores ou menos. As pequenas
empresas sao uma das principais forcas motrizes da economia, mas muitas vezes
enfrentam problemas especificos e enormes barreiras e obstaculos burocraticos.

O “Small Business Act” para a Europa (SBA)"® tem por objectivo garantir que as PME
europeias sao ajudadas a libertar totalmente o seu potencial de crescimento sustentavel
a longo prazo e de criacdo de mais empregos. Propde a concretizagcdo de acgoes
politicas concretas, pela Comissao e pelos Estados-Membros.

O SBA tem por finalidade promover o empreendedorismo, criar legislagcao favoravel as PME
e ajuda-las a crescer. Define dez principios que deverao ser adoptados ao mais elevado nivel
politico e medidas concretas que tornardo mais facil a vida das pequenas empresas.

O “Small Business Act” relembra a necessidade de investimento no talento e potencial de
empreendedorismo das mulheres, uma fonte ndo utilizada de crescimento das PME. O SBA
também apoia a criagdo de nova legislacdo em quatro areas que afectam especialmente as
PME: criacdo de PME, procedimentos relativos ao IVA, pagamentos e ajudas do Estado.

Em conformidade com o SBA, foi adoptado um novo regulamento de isencéo por
categoria em matéria de auxilios estatais (GBER)*, em Agosto de 2008. O GBER
simplifica o tratamento de medidas relativas a auxilios estatais claramente favoraveis a
criacdo de empregos e ao aumento da competitividade (por exemplo, os objectivos
promovidos pela Agenda de Lisboa) e de medidas a favor das PME. O regulamento
autoriza o auxilio a favor das PME, da investigagcéo, da inovagéo, do desenvolvimento
regional, da formagéao e do capital de risco. Permite tipos diferentes de auxilio as PME:

™ Conclusées da Presidéncia do Conselho Europeu de Bruxelas (23/24 Margo de 2006). 18 de Maio de 2006.

Disponivel, em inglés, em:
http://www.consilium.europa.eu/ueDocs/cms_Data/docs/pressData/en/ec/89013.pdf.

2 “Aplicar o Programa Comunitario de Lisboa — Modernizar a Politica das PME para o Crescimento e o
Emprego”, COM(2005) 551 final, 10.11.2005.
Disponivel em: http://eur-lex.europa.eu/LexUriServ/LexUriServ.do?uri=COM:2005:0551:FIN:PT:PDF

"® “Think Small First” - Um “Small Business Act” para a Europa. Comunicagéao da Comissao ao Parlamento
Europeu, ao Conselho, ao Comité Econdémico e Social Europeu e ao Comité das Regides - COM/2008/0394
final, 25.06.2008. Disponivel em:
http://eur-lex.europa.eu/LexUriServ/LexUriServ.do?uri=COM:2008:0394:FIN:PT:PDF.

™ “Relatério relativo a Isengdes.” Regulamento da Comisséo (CE) N.° 800/2008 de 6 de Agosto de 2008. OJ

No. L 214 de 09.08.2008. Disponivel em:

http://eur-lex.europa.eu/LexUriServ/LexUriServ.do?uri=0J:L:2008:214:0003:0047:PT:PDF
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auxilio para investimento em maquinas ou para contratacao de trabalhadores adicionais,
auxilio sob a forma de capital de risco, auxilio a inovacao e auxilio sob a forma de
contribuicdo para os custos dos direitos de propriedade intelectual.

¥ Mais informacao

Sobre Crescimento e Empregos:
Disponivel em inglés em:
http://ec.europa.eu/growthandjobs/index_en.htm

Portal das PME
http://ec.europa.eu/enterprise/sme/index_pt.htm

Sobre a Agenda Social:

http://ec.europa.eu/social

Disponivel em inglés em:
http://ec.europa.eu/employment_social/social_policy_agenda/social_pol_ag_en.html

Sobre a Estratégia Europeia para o Emprego (EEE):

Disponivel em inglés em:
http://ec.europa.eu/employment_social/emplweb/publications/publication_en.cfm?id=112
http://ec.europa.eu/employment_social/employment_strategy/index_en.htm

Comisséao Europeia (2007). Manual para a integracéo da perspectiva de género nas
politicas de emprego.

Disponivel em inglés em:
http://ec.europa.eu/employment_social/gender_equality/docs/2007/manual_gend_mainstr_en.pdf
Sobre as disparidades salariais

“Reduzir as disparidades salariais entre homens e mulheres” COM(2007) 424 final, 18.07.2007
http://eur-lex.europa.eu/LexUriServ/LexUriServ.do?uri=COM:2007:0424:FIN:PT:PDF

3.3 A Uniao Europeia e o principio da igualdade de género

Aigualdade entre mulheres e homens € um dos valores fundamentais da Uni&o Europeia.

O Tratado da CE" estabelece que a igualdade entre homens e mulheres é um principio e

uma tarefa da Comunidade:

Artigos relevantes do Tratado que institui a Comunidade Europeia

(versao consolidada de 2002)

Artigo 2

A Comunidade tem como misséo, através da criagdo de um mercado comum e de uma uniao
economica e monetaria e da aplicagéo das politicas ou acgdes comuns [...] um elevado nivel
de emprego e de protecgao social, a igualdade entre homens e mulheres, um crescimento
sustentavel e ndo inflacionista, [...]

® Mais informacao em: http://eur-lex.europa.eu/pt/treaties/dat/12002M/htm/C_2002325PT.000501.html
e http://eur-lex.europa.eu/pt/treaties/index.htm
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Artigo 3.2

Na realizacdo de todas as acgoes previstas no presente artigo, a Comunidade tera por
objectivo eliminar as desigualdades e promover a igualdade entre homens e mulheres.

Artigo 13

[...] pode tomar as medidas necessarias para combater a discriminagdo em razédo do sexo,
raca ou origem étnica, religido ou crenca, deficiéncia, idade ou orientacdo sexual.

Artigo 141

1. Os Estados-Membros assegurardo a aplicacao do principio da igualdade de
remuneracao entre trabalhadores masculinos e femininos, por trabalho igual ou de valor igual. [...]

8, O Conselho [...] adoptarad medidas destinadas a garantir a aplicagéo do principio da igualdade
de oportunidades e da igualdade de tratamento entre homens e mulheres em matéria de emprego e de
trabalho, incluindo o principio da igualdade de remuneragéo por trabalho igual ou de valor igual.

4. A fim de assegurar, na pratica, a plena igualdade entre homens e mulheres na vida
profissional, o principio da igualdade de tratamento ndo obsta a que os Estados-Membros
mantenham ou adoptem medidas que prevejam regalias especificas destinadas a facilitar o
exercicio de uma actividade profissional pelas pessoas do sexo sub-representado, ou a prevenir
ou compensar desvantagens na sua carreira profissional.

O principio é reiterado na Carta dos Direitos Fundamentais da Unido Europeia’® de 2000.

Artigos relevantes da Carta dos Direitos Fundamentais da Uniao Europeia

Artigo 21 - Nao discriminacao

E proibida a discriminacdo em razdo, designadamente, do sexo, raca, cor ou origem étnica ou
social, caracteristicas genéticas, lingua, religido ou convicgdes, opinides politicas ou outras,
pertenca a uma minoria nacional, riqueza, nascimento, deficiéncia, idade ou orientacéo sexual.

Artigo 23 - Igualdade entre homens e mulheres

Deve ser garantida a igualdade entre homens e mulheres em todos os dominios, incluindo
em material de emprego, trabalho e remuneragéo.

O principio da igualdade ndo obsta a que se mantenham ou adoptem medidas que
prevejam regalias especificas a favor do sexo sub-representado.

3.3.1 O Roteiro da Uniao Europeia para a igualdade entre mulheres e homens

A politica comunitaria, em termos de igualdade entre mulheres e homens, adopta uma
abordagem abrangente, que inclui legislacdo, mainstreaming e acg¢des positivas. Existe
também apoio financeiro disponivel através do programa PROGRESS (ver informagéo abaixo).

Neste ambito, a 1 de Marco de 2006, a Comissdo adoptou um Roteiro para a igualdade
entre mulheres e homens para o periodo entre 2006 e 20107’. O Roteiro representa o
compromisso politico da Comissao para fazer avancar a agenda da igualdade de género.

7® 2000/C 364/01. Constitui uma declaragdo néo vinculativa, assinada na reuni@o do Conselho Europeu em

Nice, no dia 7 de Dezembro de 2000. Disponivel em:
http://www.europarl.europa.eu/charter/pdf/text_en.pdf.

" COM (2006) 92. Disponivel em:

eur-lex.europa.eu/LexUriServ/LexUriServ.do?uri=COM:2006:0092:FIN:PT:PDF Mais informagao disponivel,
em inglés, em:
http://ec.europa.eu/employment_social/gender_equality/gender_mainstreaming/roadmap_en.html.

Todos os documentos comunitarios relacionados com a igualdade de género mencionados neste Capitulo
podem encontrar-se, em inglés, em: http://ec.europa.eu/employment_social/gender_equality/index_en.htm
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Roteiro para a igualdade entre mulheres e homens (2006-2010)

O roteiro para a igualdade entre mulheres e homens define seis areas de
intervencao prioritarias para accdo da UE em matéria de igualdade de género:

1. lgualdade em matéria de independéncia econémica para homens e mulheres;

2. Conciliagdo da vida profissional e familiar;

3. Representacao equitativa na tomada de decisoes;

4. Erradicacéo de todas as formas de violéncia em razdo do sexo;

5. Eliminacao dos esteredtipos de género;
5.1. Eliminag&o dos esteredtipos de género na educagéo, na formagao e na cultura
5.2. Eliminacao dos estereétipos de género no mercado de trabalho
5.3. Eliminacao dos esteredtipos de género nos meios de comunicagao social

6. Promocéao da igualdade entre homens e mulheres nas politicas externa e de
desenvolvimento.

Em conformidade com o Roteiro, o Pacto Europeu para a Igualdade de Género™ foi
aprovado pelo Conselho Europeu de 23 e 24 de Margo de 2006.

O Pacto expressa o compromisso assumido pela Uniédo e pelos Estados-Membros no
sentido de reforgar a participacdo das mulheres no mercado de trabalho, em especial em
termos de qualidade de emprego, e de incentivar a concretizagdo de medidas para
melhorar o equilibrio entre a vida profissional e privada de mulheres e homens.

Pacto Europeu para a Igualdade de Género (2006)

Incentiva a accao a nivel dos Estados-Membros e da Unido, nos seguintes dominios:

® Medidas para eliminar as disparidades em funcao do género e para combater
os esteredtipos de género no mercado de trabalho (em especial os
esteredtipos relacionados com os mercados de trabalho em que existe
segregacao em funcéo do sexo e os esteredtipos existentes na educacgio);

e Medidas para promover um maior equilibrio entre o trabalho e a vida privada;

® Medidas para reforcar a gestdo dos assuntos publicos através da integracéo do
principio da igualdade de género e de uma melhor monitorizagao.

Todos estes documentos de politicas recentes identificam os esteredtipos de género e as
barreiras culturais como uma das principais causas da persisténcia de desigualdades e
ineficiéncias no mercado comunitario de trabalho. Todos os agentes sociais sao
convidados a tomar medidas para enfrentar este problema com seriedade e garantir que
os cidadaos europeus de ambos os sexos tém liberdade para desenvolver os seus
talentos e ambigdes individuais.

® Mais informacao, em inglés, em: http://europa.eu/bulletin/en/200603/i1013.htm.
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O Relatorio sobre a igualdade de mulheres e homens 20087° relembra que:

Enfrentar os estereétipos de género

e E necessario suprimir as barreiras culturais, a fim de facilitar o acesso tanto das
mulheres como dos homens as profissdes nao tradicionais, incluindo os lugares
de deciséo, e de apoiar plenamente as op¢des individuais.

e Aformagao permanente, o desenvolvimento profissional e a orientacéo profissional
devem ser isentos de todo e qualquer esteredtipo. E necessario sensibilizar os
profissionais da formagéo e da orientagao profissional para esta problematica.

O programa PROGRESS para o periodo de 2007-2013% é o programa comunitario para o
emprego e para a solidariedade social. O programa divide-se em cinco areas de acgao:

emprego (apoio a implementacdo da Estratégia de Lisboa), condicbes de trabalho,
proteccao social e inclusdo social, ndo discriminacao e diversidade e igualdade de género.

A seccado sobre a igualdade de género apoia a implementacdo do Roteiro para a
igualdade entre mulheres e homens.?’

De acordo com o artigo 2°, o mainstreaming de género sera promovido em todas as
actividades no ambito do programa.

Programa PROGRESS - recursos financeiros

para a igualdade de género (2007-2013)

A seccéo sobre igualdade de género apoia a implementacao eficaz do roteiro da
Comissao para a igualdade entre mulheres e homens (2005-2010):

e Contribuindo para atingir a igualdade em matéria de independéncia econémica
para mulheres e homens [...];

® Aumentando a conciliacdo da vida profissional, privada e familiar através de
trocas de experiéncias e analises;

® Promovendo a igualdade de mulheres e homens em matéria de participagéo na
tomada de decisoes;

e Eliminando estereétipos de género na sociedade;

® Melhorando a implementacao de legislacdo sobre igualdade de género [...].

™ Relatério sobre a Igualdade entre Mulheres e Homens 2008, COM(2008)10. Consultar em especial o

paragrafo 3.3 “Enfrentar estereotipos, apoio a escolhas individuais”

* Mais informacado em: http://ec.europa.eu/employment_social/progress/index_en.html.

®'" Consultar também informacao sobre a Iniciativa EQUAL, disponivel em: http://www.equal.pt/non_acessible/
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O “Quadro de Accao para a Igualdade de Género (2005-2010)”
dos parceiros sociais da UE*

Em 2005, os parceiros sociais da Unido Europeia assumiram um compromisso especifico
no sentido de reforcarem a igualdade de género no mercado de trabalho e no local de
trabalho. O Quadro de Accao para a Igualdade de Género define as linhas de acgéo
prioritarias para o periodo de 2005 a 2010:

[ | dar resposta a questao dos papéis especificos em funcao do género

[ | promover as mulheres a fungcées de tomada de decisdes
[ | apoiar a conciliacdo da vida profissional com a vida privada
[ | resolver a questdo da diferencga salarial em funcao do género

Em termos de resposta a questdo dos papéis especificos em funcdo do género, o
documento sugere uma série de medidas praticas que podem ser tomadas pelos
empregadores, pelos sindicatos e pelos governos, com a finalidade de ultrapassar os
esteredtipos de género. Os relatérios anuais de acompanhamento® relativos a
implementacdo de acgcdes no dmbito dos quatro topicos principais, em cada um dos
paises, oferecem um panorama rico acerca das iniciativas desenvolvidas e dos
beneficios para todos os intervenientes.

A legislacao comunitaria em matéria de igualdade entre mulheres e homens

O principio da igualdade de tratamento de homens e mulheres, consagrado nos Tratados
comunitarios desde a criagdo da Comunidade Econdmica Europeia, em 1957, foi
aplicado a uma série de dominios pela legislacdo comunitaria ao longo dos ultimos 30
anos e desenvolvido em extensa jurisprudéncia pelo Tribunal Europeu de Justica.

A Comissdo acompanha a aplicacdo desta legislagdo e propde nova legislacado, quando
adequado.

A legislagdo no dominio da igualdade de tratamento de homens e mulheres abrange
actualmente as seguintes directivas nas areas do emprego, da segurancga social e de
bens e servigos:®

| Directiva 2006/54/CE, do Parlamento Europeu e do Conselho, de 5 de Julho de
2006, relativa a aplicagdo do principio da igualdade de oportunidades e igualdade
de tratamento entre homens e mulheres em dominios ligados ao emprego e a
actividade profissional (reformulada).

[ | Directiva 2004/113/CE do Conselho, de 13 de Dezembro de 2004, que aplica o
principio da igualdade de tratamento entre homens e mulheres no acesso a bens e
servicos e seu fornecimento.

[ | Directiva 2002/73/CE do Parlamento Europeu e do Conselho, de 23 de Setembro de
2002, que altera a Directiva 76/207/CEE do Conselho relativa a concretizacao do
principio da igualdade de tratamento de homens e mulheres no que se refere ao acesso
ao emprego, a formagao e promocgao profissionais e as condigdes de trabalho.

& http://ec.europa.eu/employment_social/news/2005/mar/gender_equality_en.pdf.

& http://ec.europa.eu/employment_social/social_dialogue/docs_en.htm.

84 . . . I ” . ~ ~ . .
Para além das directivas, as decisdes, recomendagdes e comunicagdes ndo vinculativas adoptadas, bem

como as propostas de nova legislagdo, podem ser consultadas, em inglés, em:
http://ec.europa.eu/employment_social/gender_equality/legislation/legalacts_en.html.
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[ | Directiva 98/52/CE do Conselho, de 13 de Julho de 1998, que torna extensiva ao
Reino Unido da Gra-Bretanha e da Irlanda do Norte a Directiva 97/80/CE relativa ao
6nus da prova nos casos de discriminacao baseada no sexo.

[ | Directiva do 97/80/CE do Conselho, de 15 de Dezembro de 1997, relativa ao énus
da prova nos casos de discriminagao baseada no sexo.

| Directiva 97/75/CE do Conselho de 15 de Dezembro de 1997, que altera e torna
extensiva ao Reino Unido da Gra-Bretanha e da Irlanda do Norte a Directiva
96/34/CE relativa ao Acordo-Quadro sobre a licenga parental celebrado pela
UNICE, pelo CEEP e pela CES.

[ | Directiva 96/97/CE do Conselho, de 20 de Dezembro de 1996, que altera a Directiva
86/378/CEE relativa a aplicacao do principio da igualdade de tratamento de homens
e mulheres nos regimes profissionais de seguranca social.

[ | Directiva 96/34/CE do Conselho, de 3 de Junho de 1996, relativa ao Acordo-Quadro
sobre a licenca parental celebrado pela UNICE, pelo CEEP e pela CES.

[ Directiva 92/85/CEE do Conselho, de 19 de Outubro de 1992, relativa a
implementacdo de medidas destinadas a promover a melhoria da seguranca e da
saude das trabalhadoras gravidas, puérperas ou lactantes no trabalho (décima
Directiva individual no ambito do Artigo 16° (1) da Directiva 89/391/CEE).

[ | Directiva 86/613/CEE, de 11 de Dezembro de 1986, relativa a aplicagao do principio da
igualdade de tratamento entre homens e mulheres que exercam uma actividade
independente, incluindo a actividade agricola, bem como a protecgao da maternidade.

[ | Directiva 86/378/CEE do Conselho de 24 de Julho de 1986, relativa a aplicagdo do
principio da igualdade de tratamento entre homens e mulheres nos regimes
profissionais de seguranca social.

[ | Directiva 79/7/CEE, de 19 de Dezembro de 1978, relativa a realizacao progressiva
do principio da igualdade de tratamento entre mulheres e homens em matéria de
seguranca social.

[ | Directiva 76/207/CEE do Conselho, de 9 de Fevereiro de 1976, relativa a
concretizacao do principio da igualdade de tratamento entre homens e mulheres no
que se refere ao acesso ao emprego, a formagdo e promocgao profissionais e as
condicdes de trabalho.

| Directiva 75/117/CEE do Conselho, de 10 de Fevereiro de 1975, relativa a aproximagao
das legislagbes dos Estados-Membros no que se refere a aplicagéo do principio da
igualdade de remuneracao entre os trabalhadores masculinos e femininos.

A dimensao internacional

A Unido Europeia apoia plenamente a implementagcdo dos compromissos da igualdade
de género assumidos pela comunidade internacional, na medida em que estes
proporcionam um enquadramento mais abrangente e universalmente consensual para
uma accgao a nivel global.
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A Convencao para a Eliminacao da Discriminacao contra as
Mulheres (CEDAW)®

Adoptada em 1979 pela Assembleia-Geral das Nagdes Unidas, a Convencao é o mais
abrangente e detalhado acordo internacional no ambito dos direitos das mulheres.
Estabelece direitos para as mulheres em dominios anteriormente nao objecto de disposicbes
legais na area dos direitos humanos, em especial em relacéo a vida pessoal e familiar.

A CEDAW estabelece principios vinculativos para a igualdade de participacao e direitos das
mulheres no mercado de trabalho, com especial referéncia a igualdade de remuneracéao e as
disposi¢cdes para a igualdade de oportunidades na entrada na forga laboral.

Desde Fevereiro de 2008, a Convencado conta com 185 paises (mais de 90% dos
membros das Nac¢des Unidas), incluindo todos os Estados-Membros da Unido Europeia.

A Plataforma de Accao de Pequim

A Declaragdo de Pequim e a Plataforma de Accédo (PdA)®*® sdo o resultado da Quarta
Conferéncia Mundial sobre as Mulheres, que decorreu em Pequim em Setembro de 1995.
A PdA expressa o compromisso acordado pelos 189 governos e pelas 2100 organizacdes
ndo governamentais que participaram no evento, no sentido de incentivar o
empoderamento das mulheres.

A PdA refere que as desigualdades que persistem entre homens e mulheres se encontram
entre as principais causas de pobreza e vulnerabilidade social globais. O desenvolvimento
econodmico e social sustentavel precisa de se fundamentar na igualdade de acesso a
estruturas econémicas e a actividades produtivas, na igualdade de participacao na tomada
de decisdes a todos os niveis e na ultrapassagem dos estereotipos de género.

Os paises membros das Nagdes Unidas, incluindo todos os Estados-Membros da Uni&do
Europeia, elaboraram Programas Nacionais de Acgado (sujeitos a um mecanismo de
monitorizag@o). Decorreram duas sessdes globais das Nagdes Unidas em 2000 e 2005,
com a finalidade de levar a cabo uma andlise global do progresso alcangado.

Os Objectivos de Desenvolvimento do Milénio®

A Declaracao e os Objectivos de Desenvolvimento do Milénio (ODM) foram o resultado da
Cimeira do Milénio de Setembro de 2000, quando os lideres mundiais se reuniram nas
Nagdes Unidas, em Nova lorque.

O quadro dos ODM identifica as principais preocupa¢des da comunidade global — paz,
seguranca, desenvolvimento, sustentabilidade ambiental, direitos humanos e democracia—e
define um conjunto de objectivos de desenvolvimento social que se reforcam mutuamente.

Os oito ODM constituem uma ambiciosa agenda acordada por todos os paises e por
todas as principais instituicdes mundiais de desenvolvimento, com a finalidade de reduzir
a pobreza e melhorar as vidas dos cidad&os, a nivel global.®

° Mais informacao, em inglés, em: http://www.un.org/womenwatch/daw/cedaw/.
® Mais informacéo, em inglés, em: http://www.un.org/womenwatch/daw/beijing/index.html.
" Mais informacdes, em inglés, em: http://www.un.org/millenniumgoals/.

® Mais informacao, em inglés, em: http://mdgs.un.org/unsd/mdg/Default.aspx.
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Os Objectivos de Desenvolvimento do Milénio (2000)
1. Erradicar a pobreza extrema e a fome

O Alcancar o emprego pleno e produtivo e o trabalho decente para
todos, incluindo as mulheres e os jovens

Alcancar o ensino primario universal

Promover a igualdade de género e a autonomizagédo da mulher
Reduzir a mortalidade infantil

Melhorar a saude materna

Combater o VIH/SIDA, a malaria e outras doencas

Garantir a sustentabilidade ambiental

o N @ @ > @&

Criar uma parceria global para o desenvolvimento

3.4.4 A Agenda da OIT para um Trabalho Digno para todas as Mulheres e

Homens®

A Organizacao Internacional do trabalho (OIT) dedica-se a reduzir a pobreza, a atingir uma
globalizacédo justa e a criar oportunidades para que mulheres € homens consigam
trabalho digno e produtivo em condicdes de liberdade, equidade, seguranca e dignidade
humana. Sendo uma organizacao tripartida, a OIT trabalha com governos, empregadores
e organizacdes de trabalhadores no sentido de promover a) a criacdo de emprego, b) os
direitos no trabalho, c) a proteccédo social e d) o diadlogo social e o tripartismo.

Desde a sua criagdo em 1919, a OIT tem-se empenhado na promocao dos direitos no
trabalho de todas as mulheres e homens e em atingir a igualdade entre eles, mediante a
adopcao de inumeras Resolucdes da Conferéncia Internacional do Trabalho e de Normas
Internacionais de Trabalho.*

Principais convencoes da OIT em matéria de promocao da igualdade de género

® N° 100 - Igualdade de remuneracéao (1951)
® N° 111 - Discriminacao (emprego e profissao) (1958)
® N° 156 - Trabalhadores com responsabilidades familiares (1981)

® N° 183 - Proteccao a maternidade (2000)

As Convencodes 100 e 111 encontram-se também entre as oito Convencdes fundamentais
da Declaracéo da OIT relativa aos Principios e Direitos Fundamentais no Trabalho (1998).

Em Junho de 2004 foi também adoptada a Resolugéo relativa a promogcao da
igualdade de género e remuneracgao e a protecgcado a maternidade.

° Para mais informacao sobre a Agenda da OIT para o Trabalho Digno, consultar:
http://www.ilo.org/public/portugue/region/eurpro/lisbon/html/portugal_forum_global_pt.htm

° Para além da sua accao normalizadora, a OIT oferece assisténcia em questdes de trabalho a agentes
nacionais e internacionais. O Programa de Coordenagdo e N&o Discriminacéo de Género do Centro de
Formagéao da OIT em Turim (http://www.itcilo.org) promove regularmente cursos de formagao sobre o
mainstreaming de género no mundo laboral. Consultar também: http//gender.itcilo.org, disponivel em inglés

42

y N



2

3

As regras do jogo

A OIT reconhece a importancia da igualdade de género, ndo sé como constituindo um
direito fundamental mas também como sendo intrinseca ao seu objectivo global de
“Trabalho digno para todos”. A promocao da igualdade de género faz todo o sentido, em
termos econdmicos, na medida em que aumenta a eficacia e a produtividade nos
mercados de trabalho e no local de trabalho. O empoderamento das mulheres
prolonga-se para além do valor que representa para as proprias mulheres e tem um
profundo impacto nas familias, nas comunidades e nas economias nacionais.

O trabalho digno resume os desejos das pessoas, em termos de vida profissional. Implica
oportunidades de trabalho produtivo, livremente escolhido e traduz-se num rendimento
justo, em seguranca no local de trabalho e em proteccéo social para o trabalhador e para
a respectiva familia, melhores perspectivas de desenvolvimento pessoal e integracao
social, liberdade para as pessoas expressarem as suas preocupacoes, organizarem e
participarem nas decisdes que afectam as suas vidas e na igualdade de oportunidade e
tratamento para todos os homens e mulheres.

A Unido Europeia aderiu plenamente e € um dos principais proponentes da Agenda da OIT
para um Trabalho Digno, quer na sua acgao interna como externa. Em muitos paises
europeus, a ratificacdo das convencoes Internacionais do Trabalho abriu o caminho para a
harmonizagéo e para o cumprimento a nivel nacional das disposigdes comunitarias.

Principais documentos da OIT em matéria de igualdade de género

Relatorio Global: “Igualdade no Trabalho: Enfrentar o desafio” (2007).

O relatério destaca o papel que a desigualdade de género desempenha na
limitacdo da produtividade, do crescimento e da prosperidade. A melhoria dos
rendimentos das mulheres constitui um elemento fundamental para reduzir a
pobreza e atingir os Objectivos de Desenvolvimento do Milénio.

http://www.ilo.org/global/What_we_do/Publications/Officialdocuments/lang--en/
docName--WCMS_082607/index.htm
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Capitulo 4.
Integrar a igualdade de género
no modelo empresarial

Panorama geral

Os funcionarios sdo o activo mais valioso de uma empresa, mas muitas vezes sao
também a sua maior despesa. Os salarios e beneficios podem perfazer entre 35% e 40%
das despesas de operacao totais de uma empresa. Em suma, dos funcionarios depende
O sucesso ou O insucesso de uma empresa. Quando as empresas conseguem
compreender as diferentes necessidades, origens culturais e competéncias dos seus
funcionarios e os tratam de forma justa, estdo numa melhor posicdo para recrutar e
manter funcionarios num mercado de trabalho cada vez mais competitivo.

Um estudo recente concluiu que os esteredétipos de género continuam a ser uma barreira
fundamental ao avanco das mulheres em termos de lideranca empresarial e deixa as
mulheres lideres somente opcdes limitadas e contraditérias. O relatério sustenta que os
esteredtipos de género fazem com que as organizacdes subestimem e nio utilizem
plenamente o talento de liderang¢a das mulheres.®

Para evitar cair na armadilha dos estereétipos, as empresas devem:

1. avaliar o ambiente de trabalho, com a finalidade de identificar situagcdes de risco de
discriminagdo em funcéo do género;

2. mudar a cultura organizacional e proporcionar a todos os funcionarios o acesso a
politicas, formacédo, planos de ac¢ao, ferramentas e recursos para um aumento da
sensibilizacdo relativamente as competéncias de mulheres e homens e para a
promocéao da igualdade de género;

3. promover praticas de trabalho que tém por alvo a discriminacao, especialmente em
procedimentos de recrutamento e gestdo de desempenho.

Este capitulo contém conselhos praticos para empresarios de PME, gestores de recursos
humanos, formadores e consultores, sobre como incentivar o crescimento mediante a
utilizacao de forcas complementares de homens e mulheres, livres de estereétipos.

Contém sugestdes acerca de formas de desenvolvimento de um plano de acgéo simples
que permita tomar medidas praticas numa pequena ou média empresa. Ferramentas
suplementares podem ser consultadas na Seccéo Dois— Unidade 4.

' Catalyst, The Double-Bind Dilemma for Women in Leadership: Damned if You Do, Doomed if You Don't,
Catalyst, Nova lorque, 2007. Disponivel, em inglés, em: http://www.catalyst.org.
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4.2 Planos de accao para a igualdade de género™

4.2.1

Um plano de accao para a igualdade de género consiste em concretizar a igualdade de
condicdes e oportunidades para mulheres e homens, para que as empresas possam
obter vantagens, incluindo:

atrair e manter os melhores talentos para o trabalho a fazer;

aumentar a criatividade e a inovagédo mediante a promogao de um melhor equilibrio
de género e da diversidade de visbes e ideias em equipas de gestao;

dar resposta a escassez de competéncias, mediante o aumento do numero de
mulheres em fungdes em que se encontram sub-representadas;

melhorar as condi¢des de trabalho de trabalhadores do sexo feminino e masculino;
garantir que as pessoas estéo satisfeitas e sdo mais produtivas no trabalho;
cumprir a lei e evitar o risco de queixas e litigios;

ganhar mais clientes do sexo masculino e feminino;

aumentar a lealdade dos clientes;

melhorar a imagem publica da empresa;

melhorar as hipéteses de obter contratos publicos.

Delinear um bom Plano de Accéo para a igualdade de género.”

Um Plano de Acgéo para a igualdade de género explica em linguagem simples o que ira
ser feito para promover a igualdade na empresa e quem ira fazé-lo, devendo incluir:

a definicdo de quem sera responsavel pela implementacao do Plano;
a avaliacdo do ambiente, politicas, procedimentos e processos de trabalho;

a definicdo de politicas de igualdade, incluindo, por exemplo, politicas de igualdade
de emprego, politicas contra o assédio sexual, contra o assédio e a intimidagao;

a fixacao de objectivos com base na avaliagao de necessidades, por exemplo:

O aumentar o numero de fungdes de gestdo com abertura para o trabalho a
tempo parcial, de modo a facilitar um melhor equilibrio entre os géneros;

O entrevistar mais mulheres para funcdes de gestéo;
O atrair homens e mulheres para fungdes nado tradicionais;
O atrair mais mulheres qualificadas.

a “Accéo positiva”, quando necessaria, para atrair mais mulheres;

> Os programas de iniciativa comunitaria EQUAL e PROGRESS podem oferecer exemplos de boas praticas

93

ou de oportunidades de financiamento das medidas identificadas pelo plano de accéo. Para mais
informacao, consultar: http://ec.europa.eu/employment_social/progress/index_en.html. Os consultores
externos na area dos Recursos Humanos e da igualdade de género, as organizagdes de empregadores, as
agéncias de apoio as empresas, as Camaras de Comércio ou as instituicdes nacionais para a igualdade de
género podem prestar assisténcia técnica e formacéo.

Por exemplo, na Irlanda a Autoridade para a Igualdade elaborou um guia completo para empresas, sobre o
desenvolvimento e implementacao de politicas de igualdade no emprego. A informagéo pode ser consultada,
em inglés, em: http://www.equality.ie. Existe mais informacéo sobre outros paises no paragrafo 4.4.
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o0 acompanhamento das medidas, com a declaracdo acerca de como o sucesso sera
medido e de como e quando sera avaliado o desempenho global do Plano.

Um bom plano para PME possui uma série de elementos fundamentais:

Lideranca: tem de ter uma visdo clara e dar o exemplo, motivando os outros a
implementar o Plano;

Envolvimento: é necessario consultar o pessoal para avaliar a sua experiéncia e as
suas percepcdes, no sentido de aumentar o empenho;

Formacédo: a competéncia e a confianga sdo fundamentais para permitir as pessoas
implementar o Plano;

Dados: as avaliagdes baseadas na situacao real, ou seja, 0 acompanhamento da mudanca
na proporcao dos géneros, sao cruciais para a tomada de decisdes transparentes.

Actividades mensuraveis, focadas nos recursos humanos, na organizacdo do
trabalho e em funcées de marketing; e

Uma identificag@o de ligacdes aos planos empresariais.

Todos os funcionarios, subcontratados e fornecedores devem ser informados acerca do Plano.

As boas praticas de identificacdo de potencial para alargamento do banco de
talentos de uma empresa e de atraccdo de uma forca laboral com um maior
equilibrio entre os géneros incluem:

® Uma avaliagdo da situagdo no seio da empresa

Dependendo das dimensoes e dos recursos da empresa, um censo de funcionarios
pode identificar onde se posicionam as mulheres e os homens dentro da
organizagao e fixar uma linha de base para detectar a frequéncia com que as
mulheres sao recrutadas para unidades, equipas de trabalho ou categorias de
trabalho especificas. O censo também deveria reunir dados qualitativos junto dos
funcionarios, acerca das suas percepgdes em relacdo aos esteredtipos, as
oportunidades e capacidade que mulheres e homens tém para conciliar assuntos
da vida profissional e privada. O estudo deveria também ter como finalidade
compreender a razao pela qual os anincios de emprego internos atraem respostas
diversificadas e compreender se as actuais praticas de Recursos Humanos
conduzem a igualdade de género ou se colocam barreiras a participacdo das
mulheres ou de trabalhadores com responsabilidades de prestacdo de cuidados.

® Parceiros e colaboragdo com os parceiros locais

Em colaboragdo com agéncias de emprego locais e com organismos de
promocado da igualdade de oportunidades, uma avaliacdo do mercado de
trabalho local pode ajudar a descobrir por que razdo as mulheres ou os homens
estao sub-representados em determinados grupos profissionais.

As parcerias a nivel local com universidades, escolas técnicas e profissionais,
centros de formacao de reciclagem de desempregados e organizagcdes de
voluntarios podem contribuir para a identificacdo de novos recursos.
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Formacao e aumento da sensibilizacao para que todos possam
desempenhar o seu papel

A igualdade de género pode proporcionar um contexto muito Util para o reforco de
competéncias, em especial para os responsaveis pela supervisao de outros funcionarios,
que deveriam ter consciéncia da influéncia que os esteredétipos podem exercer sobre a
capacidade de mulheres e homens para o desenvolvimento do seu talento individual.

Os funcionarios que recrutam, seleccionam, avaliam e supervisionam deveriam receber
formacao especializada sobre a forma de romper com os estereétipos e aplicar na pratica
a igualdade de género.

A formacao para funcionarios existentes e novos, sobre a politica da empresa em relacéao
a igualdade de género, pode ser uma ferramenta importante para garantir que todos
sabem o que a igualdade significa para eles, como funcionarios. A formacéao, quer seja
ministrada por pessoal da empresa, por profissionais de Recursos Humanos ou por
formadores externos, devera informar os participantes sobre:

a legislagao no ambito da igualdade de género e o seu significado em termos praticos;

[ | os papéis e responsabilidades dos funcionarios no que concerme a fazer o Plano funcionar;

[ | as relagcdes com os colegas de trabalho e a resposta a problemas de assédio e intimidacao;

[ | a oportunidade para que todos os funcionarios expressem as suas opinides sobre o
assunto e revelem as suas necessidades e preocupacgoes.

| Quando adequado, devera ser incluida formagéo contemplando a sensibilizagéo

para a questao do género, no atendimento ao cliente.

Proporcionar aos funcionarios material impresso que possam guardar constitui um reforco
da formacao.

Uma Politica clara de Igualdade de Género®

Uma politica de igualdade de género é o ponto central de qualquer Plano. E um documento
muito valioso que:

[ | declara quais sao os valores da empresa em relacéo a igualdade e como irdo ser postos
em pratica;

[ | mostra a todos os funcionarios, potenciais candidatos, clientes e fornecedores que
a empresa encara a justica com seriedade e ajuda-os a perceber:

O qual o comportamento esperado e qual o comportamento ndo aceitavel;
O 0 que podem esperar da empresa.

Uma politica de igualdade de género funciona melhor com o apoio de todas as pessoas da
organizacao. Todos os funcionarios — ou os representantes dos funcionarios — deveriam ser
consultados e ter uma oportunidade de expressar as suas opinides acerca da politica.

Todas as politicas terdo de ser adaptadas as dimensdes e ao contexto da empresa, mas
os elementos fundamentais para qualquer PME s&o os seguintes:

[ | uma declaracéo sobre a visdo da empresa em matéria de igualdade de género, por exemplo:

* 0 manual Diversity at Work 8 Steps for Small and Medium-sized Enterprises” contém informacao mais
detalhada para as PME. Para mais informagao, consultar: http://www.stop-discrimination.info.
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O o objectivo de incentivar e valorizar a igualdade de género (e a igualdade de
oportunidade para todos);

O o empenho em garantir a igualdade para todos os funcionarios;

[ | uma declaracao sobre o empenho da empresa em garantir um ambiente de trabalho
em que todas as pessoas sejam capazes de dar o seu melhor e no qual todas as
decisbes sejam baseadas no mérito.

[ | uma declaragéo sobre o empenho da empresa em combater 0 assédio sexual, o assédio
ou a intimidacdo. Algumas empresas tém uma politica separada relativa ao assédio e
esta situagdo também pode variar consoante as disposicdes legislativas nacionais.

[ | uma declaracédo de medidas, por exemplo:

O relativas a organizagédo de recursos humanos e do trabalho, definindo
objectivos e metas simples e mensuraveis;

O uma estratégia de comunicacao para divulgar a politica junto de todos os
trabalhadores e em todos os niveis de gestao;

O formacgéo para todos os funcionarios;

O monitorizagao e avaliagéo.

4.3 Medidas do Plano de Accao - Alguns passos concretos

4.3.1 Recrutamento e seleccao da pessoa certa para a funcao

Ter uma abordagem transparente e estruturada relativamente ao recrutamento impede
que a empresa incorra em duas despesas:

[ | contratacéo da pessoa errada, investindo na sua formagao e tendo de passar por todo
0 processo de baixa produtividade, possivel despedimento e novo recrutamento;

| aplicacédo de praticas de recrutamento discriminatérias, indo contra a legislagéo em
matéria de igualdade e correndo o risco de reclamagdes e processos judiciais.

Uma abordagem estruturada ajuda as empresas a seleccionar a melhor pessoa para a
funcdo, com base no mérito, permitindo também a quem toma a deciséo explicar a sua
opcao de forma mais clara.

Conselhos - Preparacdo de uma boa descricdo de funcées e
especificacao de perfil

Uma boa descricdo de funcdes é o primeiro passo para encontrar a pessoa certa para a
funcdo. Deve ser clara, concisa e descrever:

[ | 0 cargo e o objectivo;

[ | as tarefas, responsabilidades e linhas de subordinacao;

[ | o perfil pessoal, nomeadamente quais as competéncias, capacidades e atitudes
realmente necessarias para desempenhar as fungdes da melhor maneira.

Uma boa descricdo de funcdes esta isenta de preconceitos de género e:

[ | reflecte os verdadeiros requisitos da funcdo, em vez de descrever a pessoa que
anteriormente desempenhou a funcao em causa;
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[ | nao faz pressuposicOes acerca das capacidades requeridas mas descreve as
tarefas que uma pessoa deve ser capaz de desempenhar:

O por exemplo, em vez de “precisa de estar em boa forma fisica”, refere que “precisa
de levantar caixas e coloca-las em prateleiras” ou “ precisa de conduzir um tractor”;

[ | nao inclui critérios subjectivos (por exemplo, em vez “um gestor de marketing
maduro”, refere “com 5 a 10 anos de experiéncia”);

[ | faz a distincdo entre critérios essenciais (competéncias necessarias para o
desempenho das funcdes) e critérios desejaveis (competéncias que podem
melhorar o desempenho das fungoes);

[ | inclui critérios como a capacidade ou a aparéncia fisica com base nos verdadeiros
requisitos das fungdes e ndo com base em esteredtipos arbitrarios;

[ | requer qualificacbes formais (por exemplo, académicas ou especificas da area em
causa) s6 no caso de serem realmente essenciais para um desempenho bem
sucedido das funcgdes;

| permite que os candidatos demonstrem se a sua experiéncia de trabalho ou de vida
os pode ajudar a satisfazer os critérios das fungdes: por exemplo, um ex-lavador de
pratos com experiéncia no refeitdério de uma escola pode ter adquirido
conhecimentos e competéncias em relacdo a higiene, ao funcionamento e
manutencao de maquinas, etc.;

utiliza uma linguagem simples, ndo sexista e incentiva a candidatura de mulheres e homens;

pode mencionar possiveis possibilidades de progressao na carreira, formacao e
desenvolvimento;

[ | considera se as funcdes precisam de ser desempenhadas num horario a tempo
inteiro, num local de trabalho especifico, ou se permitem flexibilidade em termos de
organizacao do trabalho e horarios de trabalho;

[ | valoriza o talento individual, a igualdade de género e a capacidade de incluséo entre
as competéncias principais.

Quando se elabora uma descricéo de funcdes, a consulta a supervisores e colegas de
trabalho acerca dos requisitos das fungdes pode ser um exercicio muito importante para
garantir que o novo funcionario sera recebido com uma atitude positiva. Isto pode
revestir-se de especial importancia aquando da contratagdo de um novo funcionario do
sexo feminino ou masculino para ocupar uma posi¢&o nao tradicional ou para integrar
uma equipa constituida maioritariamente por funcionarios do sexo oposto.

Conselhos - Anuncio de vagas

As vagas deveriam atrair bancos de candidatos qualificados tdo vastos quanto possivel.
A utilizacdo da lista normal de candidatos da empresa para anunciar uma vaga
proporcionara uma escolha muito limitada e pode ser ilegal, em alguns paises. As vagas
devem ser anunciadas através de uma diversidade de canais:

[ | servicos publicos de emprego, que tém conhecimento das necessidades dos
empregadores locais e dos requisitos da legislacao nao discriminatoéria;

imprensa nacional, local ou especializada;
escolas, centros profissionais, institutos politécnicos ou universidades locais;

agéncias de emprego privadas;
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organizacfes e grupos com fins ndo lucrativos, programas de formacéo inicial e
formacédo de reciclagem destinados a mulheres que pretendem regressar ao
mercado de trabalho;

sitio Web/Internet.

Um anuncio de vaga deve:

referir os principais elementos das fungdes e uma descri¢do pessoal;

utilizar uma linguagem nao sexista e evitar a utilizacdo de linguagem que possa
implicar restricoes em funcdo do sexo (a simples referéncia a “sem
responsabilidades familiares” pode ser ilegal em muitos paises; a utilizacdo de
pronomes pessoais no plural é preferivel a utilizacao de “ele” ou “ela”);

declarar que serdo bem-vindas as candidaturas de pessoas de ambos 0s sexos;
conter instrugdes claras quanto a forma de obtengéo do formulario de candidatura;

informar acerca da politica de igualdade de género e acerca do Plano da empresa.

Conselhos - Formularios de candidatura

O formulario deve solicitar a informagé@o necessaria para garantir que € possivel elaborar
rapidamente uma lista mais reduzida de candidatos indicados para o cargo. As questdes devem:

solicitar unicamente os detalhes pessoais basicos. O nome, a morada e o numero
de telefone sdo normalmente suficientes; as questdes pessoais como as relativas
ao estado civil ndo sdo necessarias para a avaliacdo de uma candidatura;

solicitar directamente informagdo relativa a capacidade do candidato para
desempenhar as fungoes;

permitir aos candidatos demonstrar como podem ter adquirido as competéncias
necessarias fora do ambito do emprego e/ou da educacao formal (por exemplo,
através de trabalho voluntario ou de uma pausa na carreira);

utilizar um conjunto de questdes normalizadas em relagdo as competéncias
principais de que todos os funcionarios da empresa poderdo necessitar (por
exemplo, a capacidade de trabalhar em equipa, a capacidade de comunicacéo,
etc.), complementadas por questdes suplementares relacionadas com os requisitos
técnicos do posto.

Conselhos - Preparacao de uma lista final de candidatos

A preparagdo de uma lista reduzida de candidatos implica a avaliagcdo de como a
informacao prestada no formulario de candidatura corresponde aos requisitos da fungcao
a desempenhar. Para reduzir o risco de uma avaliagao influenciada por preconceitos:

a lista deve ser elaborada por mais do que uma pessoa;

todos os envolvidos no processo de seleccdo devem estar familiarizados com os
requisitos das funcdes a desempenhar e estar pelo menos sensibilizados em
relacé@o a questbes de igualdade de género;

se o cargo foi tradicionalmente ocupado somente por homens ou mulheres, devera
ser feita uma avaliagcdo sobre as razbes que explicam esta situacao e sobre se
continua a justificar-se que assim seja, tendo em conta os actuais requisitos para a
funcao, ou se a situagao existente depende somente de esteredtipos;

deve adoptar-se um sistema de avaliagdo simples, para medir até que ponto os
candidatos preenchem os requisitos da funcdo a desempenhar;
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[ | as candidaturas devem ser avaliadas individualmente em relagcdo a cada um dos
requisitos especificos para a funcao, atribuindo-se uma classificacdo a cada uma,
de acordo com a importancia do cargo. Todas as classificagdes devem ser revistas
no final do processo, de modo a garantir que foram atribuidas com base na
informacéo fornecida no formulario de candidatura.

Em especial:

[ | deve reconhecer-se que as competéncias e capacidades “ndo tém género” e que
também podem ser adquiridas fora do local de trabalho e durante pausas na carreira;

[ | a avaliacdo deve ser coerente com os critérios identificados na especificacdo do
perfil e os critérios ndo devem ser alterados de modo a incluir alguém numa fase
posterior (0 que pode ser ilegal em alguns paises).

Conselhos - Entrevistas

As entrevistas devem ser conduzidas por painéis de mulheres e homens, com uma gama
diversificada de perfis, boas competéncias de condugcdo de entrevistas e um bom
conhecimento dos requisitos da funcdo. E especialmente vantajosa a presenca de
entrevistadores que tiveram formagdo em sensibilizacao sobre questdes de género.

Todos os candidatos devem ser entrevistados de acordo com um conjunto comum de questoes,
com base na descrigéo de funcdes e na lista de competéncias e capacidades requeridas.

N&o devem ser feitas perguntas acerca da vida privada dos candidatos, na medida em
que estas nao forem relevantes para os requisitos da funcéo (por exemplo, estado civil,
numero de filhos, intengéo de ter filhos).

E importante que a entrevista se mantenha focada na tarefa em questao, que consiste em
encontrar a melhor pessoa para a fungéo.

Conselhos - Tomada de decisées de recrutamento

Quando se pedem ou verificam referéncias, € aconselhavel proporcionar a pessoa que as
apresenta uma cépia da descricdo de funcdes e solicitar a comprovacao da capacidade
do candidato para preencher os requisitos especificos para a funcao.

Devem considerar-se a possibilidade de adaptagcdes da organizacdo do trabalho, caso possam
ser favoraveis a candidatos muito adequados que tém mobilidade reduzida ou necessidades
especificas em termos de conciliacdo entre a vida profissional, familiar e pessoal.

Todos os candidatos devem ser informados sobre o resultado da sua candidatura,
incluindo os que nao tiverem sucesso.

Recrutamento interno - Promocao

Quando se procede a uma seleccédo tendo em vista uma promogéao, devem aplicar-se os
mesmos principios aplicados ao recrutamento externo. Os anuncios internos de funcdes
devem ser elaborados exactamente da mesma forma que os externos, com o objectivo de
escolher a melhor pessoa para o cargo. A funcao deve ser anunciada de uma forma acessivel
a todos os funcionarios, incluindo funcionarios em licenca de maternidade/paternidade.

Todos os funcionarios, do sexo feminino e masculino, em posi¢des de trabalho a tempo
parcial ou a tempo inteiro:
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[ | devem ter igualdade de oportunidades para se candidatarem a uma vaga interna ou
externa e para fazerem parte da lista reduzida de candidatos;

devem ter igualdade de acesso a promocao;

devem ter a oportunidade de aceder a posicdo como uma possibilidade de
desenvolvimento;

[ | devem estar preparados para se candidatarem a posicdes internas através de:
O planeamento de sucessao adequado;

O acesso a oportunidades de trabalho em areas organizacionais diferentes e
acesso a oportunidades de aquisi¢cdo de experiéncias de trabalho mais
diversificadas e abrangentes;

[ | devem receber informacao de retorno sobre o resultado do processo de selecgéo e
devem ser-lhes proporcionadas oportunidades de auto-desenvolvimento que lhes
permitam um melhor posicionamento em futuros processos de recrutamento interno.

[ | se fizeram parte da lista final reduzida, conjuntamente com candidatos externos,
devem responder as mesmas questdes que os outros candidatos. A utilizacado de
perguntas diferentes para candidatos internos e externos pode ser considerada um
exemplo de discriminacéo.

Formacao e desenvolvimento

E importante que todos os funcionarios tenham acesso a formacéo, independentemente
do género ou do facto de trabalharem a tempo parcial ou a tempo inteiro. Todos os novos
funcionarios devem passar por um processo de integracdo na empresa, que inclui
informacao sobre as politicas e procedimentos da empresa em termos de igualdade de
género, incluindo as responsabilidades dos funcionarios.

O horario e o local da formagéo s&o fundamentais para garantir a acessibilidade de todos
os funcionarios do sexo feminino e masculino, pelo que a frequéncia e os resultados da
formacao que inclua consideragdes acerca do género devem ser acompanhados com
atencdo. Todos os funcionarios do sexo feminino e masculino devem ser incentivados a
candidatarem-se a receber formacgéo que aumente as suas potenciais competéncias e a
sua capacidade de adaptagédo as mudancas do mercado.

Avaliacao e qualificacao de fungcoes. Ilgualdade de remuneracao.

A legislacao no ambito da igualdade abrange termos e condi¢cdes de emprego e todos os
funcionarios tém direito a justica. A igualdade de remuneragéo significa que a empresa
atribui o mesmo salario e proporciona as mesmas condigdes de trabalho a homens e
mulheres que desempenham fungdes:

[ | iguais ou muito semelhantes;

[ | foram classificadas como equivalentes no &mbito de um programa de avaliacdo de
funcdes; ou

[ | sdo de igual valor em termos de esforgo, competéncias, conhecimentos e
responsabilidade necessaria.

O pagamento de salarios iguais também significa que os funcionarios devem saber como é
calculado o seu salario. Assim, por exemplo, se uma empresa paga bénus, os funcionarios
devem saber o que tém de fazer para ganhar um boénus e como ¢ feito o seu célculo. Caso
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existam disposicOes legais relativas a igualdade de pagamentos, pode ser necessario
realizar uma auditoria aos salarios para demonstrar que a empresa esta a cumprir a lei.

A avaliacdo de funcbes é um sistema de comparacao, qualificacdo e avaliacdo de
funcdes diferentes no seio da mesma organizacao. A avaliacao e o mecanismo de fixagcao
de remuneracdes relacionadas baseiam-se nas exigéncias dos cargos ou funcgoes
desempenhadas, € ndo no desempenho individual dos trabalhadores. A avaliacdo de
empregos € a ferramenta fundamental para determinar se dois empregos sdo de igual
valor, na medida em que permite uma anadlise sistematica dos valores atribuidos a
empregos especificos.

Existem varios programas de avaliacdo de fungdes, mas nem sempre sdo isentos de
preconceitos relacionados com o sexo. Isto reveste-se de um especial importancia, na
medida em que os esteredtipos sdo tendencialmente desfavoraveis as funcdes
desempenhadas por mulheres. Por exemplo, os factores “riscos e esforgos fisicos”
inerentes a funcao de porteiro (emprego masculino) podem ser considerados mais
elevados que os riscos e esforcos fisicos exigidos a um funcionario de limpeza de
escritorios responsavel pelos turnos da noite (emprego feminino).

Uma avaliacdo de funcdes isenta de preconceitos relacionados com o género revela os
esteredtipos implicitos no sistema de qualificagado e avaliagcdo de uma empresa ou sector,
mediante a consideracao de quatro factores e subfactores basicos:

[ | Competéncia: experiéncia, educacao e capacidade (mental e fisica) necessaria
para desempenhar a funcao.

Esforco: o esforco fisico ou mental necessario ao desempenho das fungoes.
Responsabilidade em relacao a recursos humanos, técnicos e financeiros.

Condicoes de trabalho: o ambiente de trabalho, incluindo o contexto, a pressao
psicolégica e os perigos inerentes as funcdes.

Por norma, a revisdo de uma qualificacdo de fungdes é feita no a&mbito de programas de
igualdade salarial em paises cuja legislacdo exige que as empresas demonstrem que nao
discriminam as mulheres em termos de fixacdo dos salarios. Contudo, o exercicio pode
ser benéfico para os empregadores, ha medida em que a reavaliacdo de fungdes permite
uma adequada reorganizacéo dos programas de formacao profissional e a racionalizagao
das fungdes. Um estudo recente, conduzido pela OIT, propde uma tabela comparativa de
custos e beneficios originados pelos programas de igualdade salarial, realcando a
presenca de beneficios imediatamente quantificaveis, como a melhoria dos processos de
recrutamento, uma menor rotatividade de funcionarios e a melhoria dos processos de
producéo e dos sistemas de qualidade.® O paragrafo 4.4 contém mais informacéo sobre
diferentes ferramentas para avaliagdes de fungdes isentas de preconceitos em funcédo do
género.

Accao positiva

Ultrapassar os estereétipos de género é necessario mas pode ndo originar uma igualdade
de género imediata. Se a monitorizagcdo revelar que as pessoas de alguns grupos
sub-representados nao parecem ter tanto sucesso como outras dentro da mesma
empresa, devera ponderar-se a necessidade de medidas de accdo positiva.

A accgao positiva pode garantir que 0s grupos que se encontram em desvantagem sejam
ajudados a candidatar-se a uma organizagdo ou empresa, contribuindo desta forma para

% Chicha, M.T., A comparative analysis of promoting pay equity: models and impacts, OIT, Genebra, 2006.

pp. 50 - 51.
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tornar mais alargado o leque de candidatos. Estas disposicdes legais permitem as empresas
incentivar candidaturas a empregos ou promog¢des oriundas de grupos especificos da
comunidade, sub-representados na forca laboral como um todo ou em niveis especificos.

As accdes poderiam incluir:

[ | a oferta de oportunidades de experiéncias de trabalho;

[ | dias abertos;

Também podem ser organizados cursos de formacgao para, por exemplo:

[ | desenvolver competéncias de forma a atingir o nivel exigido para a candidatura a
empregos e a oportunidades de promoc¢ao;

preencher melhor os formularios de candidatura;
desenvolver técnicas de entrevista;

desenvolver a confianca e a assertividade;

proporcionar formagao de reciclagem aos trabalhadores, incluindo as mulheres,
cujas competéncias estao “ferrugentas” ou ultrapassadas;

[ | desenvolver competéncias de gestdo para encorajar a candidatura das mulheres a
promocaes;

[ | proporcionar aconselhamento e orientacdo profissional as trabalhadoras ou a
mulheres que desejam voltar a trabalhar.

Conciliacao entre a vida profissional, familiar e pessoal -
benéfica para a vida, benéfica para o trabalho!

Muitos empregadores que desenvolveram politicas favoraveis a familia afirmam que os
beneficios para as respectivas empresas sdo muito superiores aos custos
administrativos. Os beneficios incluem:

a manutencgao de funcionarios qualificados;

a reducao de custos de recrutamento e formacgao;

o recrutamento a partir de um banco de experiéncias mais abrangente;

o0 aumento do numero de méaes que regressam apos a licenca de maternidade;
a reducao da baixa por doenca e do absentismo;

uma maior pontualidade;

a partilha de volumes de trabalho;

um melhor estado de espirito do pessoal;

uma maior produtividade;

uma reducéo dos niveis de stresse;

um nivel de lealdade e empenho mais elevado;

uma reputacdo de bom empregador.

Encontrar o equilibrio entre a vida profissional e outras areas da vida faz todo o sentido,
em termos de negdcio. Uma abordagem flexivel a organizacédo do trabalho pode trazer
vantagens a empresa e aos seus funcionarios e pode ajudar o negécio. Contudo, é
importante ndo confiar somente em providéncias informais. E crucial que existam
critérios claros para se ter a certeza de que a flexibilidade é vantajosa quer para os
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funcionarios, quer para a empresa. E também importante garantir que ndo s6 as mulheres
mas sim os trabalhadores de ambos os sexos tém autorizacdo e sdo encorajados a
usufruir plenamente das disposicoes legais e das medidas organizacionais existentes
que Ihes permitam melhorar o equilibrio entre a vida profissional e a vida privada e cuidar
das respectivas familias.

A empresa ficara mais préspera e os funcionarios desabrocharédo se lhes for dada a
possibilidade de conseguirem conciliar adequadamente a vida profissional e as suas
vidas privadas. Proporcionar as pessoas opcdes de trabalho flexiveis que se adaptam as
suas vidas e as necessidades da empresa permitira a empresa colher os beneficios de
uma produtividade e de um desempenho melhorados. Torna-se mais facil aos
funcionarios cumprir os seus compromissos exteriores ao trabalho. Esta situacdo pode
também contribuir para a reducao do absentismo e do tempo de baixa por doenca.

As pessoas, com as suas competéncias e capacidades, sdo o recurso mais valioso da
empresa. Numa sociedade em constante mudanca e com praticas laborais em constante
mudancga, é necessario manter uma posicao de vanguarda. O trabalho flexivel tem a ver
com o reconhecimento de que as pessoas tém vidas pessoais fora do local de trabalho.
Pode ajudar as pessoas a integrar mais eficazmente as suas responsabilidades parentais
ou de outra natureza e a sua vida profissional. Na maioria dos paises da Unido Europeia,
os pais trabalhadores tém direitos legais para que possam cuidar das suas criancas
pequenas (ou de criancas portadoras de deficiéncia). E imperativo considerar cuidadosa
e objectivamente as possiveis vantagens que poderiam advir de pedidos de horarios de
trabalho flexiveis, se isso for mais vantajoso para o funcionario e se for vantajoso para a
empresa. O trabalho flexivel é indicado também para outras circunstancias, como a
prestacao de cuidados a familiares idosos ou como resposta a necessidades religiosas
ou relacionadas com incapacidades. Indicam-se em seguida alguns dos diferentes tipos
de trabalho flexivel disponiveis:*®

| Partilha de emprego;

[ | Trabalho a tempo parcial (direito a pedir a mudanca para o regime de trabalho a
tempo parcial e direito a que o pedido seja considerado com seriedade);

Horarios flexiveis;

Trabalho unicamente durante os periodos escolares;
Tele-trabalho;

Troca de turnos;

Horarios voluntariamente reduzidos;

Contagem anual das horas de trabalho.

Conclusoes

Para as PME, os perigos de cairem na armadilha dos estereotipos sao grandes. As
pressdes do negdcio sdo muitas vezes esmagadoras e exigem accédo estratégica. Ter um
Plano de Acgéo para a Igualdade de Género € uma resposta estratégica a muitos dos
desafios empresariais actuais.

® Para mais informacao sobre as diferentes formas de organizagéo do trabalho, consultar por exemplo
“Information Sheet series on working time and work organization” elaborado pela OIT, no ambito do
Programa para as Condi¢des de Trabalho e Emprego, disponivel, em inglés, em:
http://www.ilo.org/public/english/protection/condtrav/time/time_infosheets.htm.
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4.4 Referéncias a iniciativas que disponibilizam ferramentas

para planos de igualdade de género no meio empresarial

Reino Unido

Advisory, Conciliation and Arbitration Service, Advisory Booklet on Tackling
discrimination and promoting equality, ACAS, Londres, 2006. http://www.acas.org.uk/
Bélgica

Service public fédéral Emploi, Travail et Concertation sociale, Guide pour I’égalité des
femmes et des hommes lors de la valorisation des fonctions.
http://www.emploi.belgique.be/defaultTab.aspx?id=8486

Service public fédéral Emploi, Travail et Concertation sociale, Check-list «<non-sexisme»
dans I’évaluation et la classification des functions.
http://www.emploi.belgique.be/WorkArea/showcontent.aspx?id=8560

Franca

Ministéere du travail, des relations sociales, de la famille et de la solidarité, Le Label Egalité, 2004.
http://www.travail.gouv.fr/espaces/femmes-egalite/label-egalite.html

La promotion de I’égalité dans I’entreprise (modulo de aprendizagem a distancia)
http://www.halde.fr/elearning/
Espanha

Ministerio de Trabajo y Asuntos Sociales de Espafia, Instituto de la Mujer; Programa
Optima: Manual de Orientacion para la puesta en marcha de Acciones Positivas en las
Empresas: Nuevas situaciones - Nuevas respuestas, Instituto de la Mujer (Ministerio de
Trabajo y Asuntos Sociales), Madrid, 1999.

Guia de boas praticas para garantir a igualdade de remuneracdo e ferramentas para
eliminag&o da discriminacgéao salarial. (em inglés, francés, alem&o, portugués e espanhol)
http://www.tt.mtas.es/optima/

Italia

Bollino Rosa S.O.N.O. - Stesse Opportunita, Nuove Opportunita
http://www.lavoro.gov.it/ConsiglieraNazionale/

Canada

Canadian Human Rights Commission, Pay Equity Directorate, Anti-Discrimination Programs
Branch, Guide to pay equity and job evaluation.Disponivel em linha em http://www.chrc-ccdp.ca
EUA

American Federation of State, County and Municipal Employees, We’re Worth It: An
AFSCME Guide to Understanding and Implementing Pay Equity.

Pacote de informacdo de recurso para aprofundar a capacidade e a sensibilizacao
relativamente a igualdade de remunerag&o. http://www.afscme.org

Suécia

Harriman, A., Holm, C., Steps to Pay Equity: An easy and quick method for the evaluation

of work demands, Provedor da Igualdade de Oportunidades, Lénelots/JamO, 2000, 2001.
http://www.jamombud.se/inenglish/docs/Stepstopayequity.pdf
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A step-by-step guide to job evaluation methods free from gender biases, OIT, Genebra, a
publicar em breve.

Chicha, M.T., A comparative analysis of promoting pay equity: models and impacts, OIT,
Genebra, 2006.
http://www.ilo.org/dyn/declaris/DECLARATIONWEB.DOWNLOAD_BLOB?Var_DocumentlD=6596
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SECCAO DOIS:
MANUAL PARA FORMADORES
E CONSULTORES

Esta seccao contém orientacbes praticas sobre a utilizagdo da Sec¢cdo Um “Levantar as
Questdes”, de modo a ultrapassar os esterettipos de género e a melhorar a gestdo e o
desempenho empresarial. Pode ser utilizada por formadores e por consultores empresariais
para a organizacao de sessdes de formacao e de workshops de sensibilizacdo ou como
forma de apoio a servicos de consultoria. Também propde ferramentas que podem ser
utilizadas por gestores de PME para efeitos de auto-avaliacao e planeamento.

O Capitulo Um contém a descricao de um workshop genérico destinado a consultores
empresariais ou a gestores de PME. O workshop est4 dividido em cinco unidades de
aprendizagem, as quais podem ser utilizadas de varias formas, consoante as
necessidades do publico-alvo.

O Capitulo Dois contém uma descrigdo detalhada da metodologia, das ferramentas
praticas e dos exercicios que podem ser utilizados para concretizar cada uma das
unidades de aprendizagem.
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Capitulo 1.
Panorama geral do workshop

Fundamentacao

A qualidade e a competitividade sdo factores de sucesso fundamentais para as PME na
Europa. Para que possam enfrentar os novos desafios do mercado global, as empresas
tém de ser capazes de antecipar a mudancga, por exemplo, nas areas da tecnologia e da
producdo, € devem ter a capacidade de tracar estratégias organizacionais que
rentabilizem os desenvolvimentos e Ihes permitam:

1. fazer as coisas certas (“saber o que” produzir e distribuir € para quem) relativamente a
constante mudanca das necessidades e expectativas dos seus clientes e da
sociedade em geral;

2. fazer bem as coisas (“conhecimento técnico”): produzindo bens e servigos da forma
mais equitativa, socialmente sustentavel e eficiente, utilizando na totalidade todos
os recursos humanos e fisicos disponiveis, minimizando o impacto ambiental e
produzindo efeitos sociais positivos.

As empresas nao podem dar-se ao luxo de desperdicar talento humano e oportunidades
de mercado. Podem crescer e ter sucesso se tiverem a capacidade de estabelecer uma
interaccao positiva com clientes, investidores, accionistas, funcionarios, fornecedores e
parceiros. Estes sdo todos mulheres e homens com talentos, perspectivas, expectativas
e necessidades diferentes.

Os esteredtipos, opinides baseadas no que € mais apropriado a homens e mulheres,
criam barreiras que a) impedem as empresas de verem e libertarem o talento individual de
mulheres e homens e b) impedem as empresas de atrairem mulheres e homens como
clientes. O custo para as empresas pode ser elevado: perda de capital humano, dificeis
relacbes com os funcionarios, elevados niveis de stresse e absentismo, perda de
potenciais clientes, perda de rendimento, etc.

Por conseguinte, as empresas podem obter muitos beneficios se romperem com os
esteredtipos de género e se promoverem a igualdade no local de trabalho:

acesso a um maior leque de talentos;
oportunidades para atrairem e manterem funcionarios altamente qualificados e motivados;
mais oportunidades de criatividade, inovacéao e lucro;

uma base de clientes mais alargada e mais satisfeita;

funcionarios mais bem dispostos e um risco minimo de litigio;
[ | uma melhor imagem publica e um valor accionista mais elevado.

Quando mulheres e homens trabalham juntos, pode criar-se uma situacao vantajosa para todos.
O gestor de empresas que olha para o futuro tem consciéncia de todas estas dimensoes.
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Objectivo do Workshop

Este workshop foi concebido para despertar entre as PME o conhecimento do impacto da
estereotipagem de género nas respectivas organizagdes e oferecer-lhes solugdes praticas que
permitam tirar o méximo partido dos seus funcionarios e clientes de ambos os géneros.

As mensagens fundamentais sdo as seguintes:

[ | os esteredtipos de género sédo prejudiciais ao negocio;

| os estereotipos de género podem estar na origem de discriminagéo ilegal;
[ | os esteredtipos de género podem ser ultrapassados.

Quando os esteredtipos sdo ultrapassados e existe igualdade de género, as organizacoes
funcionam melhor. Ao juntarem-se ao workshop, os participantes tém hipétese de:

[ | debater exemplos baseados em investigacado e experiéncias praticas de negocio
relativos aos beneficios da igualdade de género, através da diversificagcao
profissional e do equilibrio de género na tomada de decisdes nas PME;

[ | analisar de que forma os esteredtipos de género constituem uma causa de desigualdades
de género e de ineficiéncias na vida dos individuos, nas empresas e no mercado de trabalho;

[ | avaliar estratégias e ferramentas para ajudar as PME a “libertar potencial”, ou seja, a
promover a igualdade de género em profissdes e funcdes de gestdo e, por
conseguinte, a fazer uma melhor utilizacdo das competéncias e dos talentos de
mulheres e homens, para beneficio das empresas;

[ | avaliar a relevancia de politicas e obrigagdes legais internacionais, comunitarias e
nacionais sobre a igualdade de género no emprego;

[ | elaborar planos concretos para alargar a difusdo da “igualdade de género no caso das
empresas” ou implementar algumas das estratégias propostas ao nivel das empresas.

Perfil e Critérios dos Grupos-Alvo

Este workshop foi concebido para os seguintes grupos-alvo:

—

. “Ligacoes” empresariais

[ | funcionarios de camaras de comércio e organizagdes de apoio as PME (a funcionar
em sectores estratégicos como os departamentos de criagdo de empresas,
inovagao, formacao e servigos de desenvolvimento de empresas);

[ | especialistas/consultores na seleccao e formacao de recursos humanos, inclusive
em servigos privados de emprego;

[ | especialistas/consultores em formagdo empresarial, organizacdo de negdécios e
controlo de gestao;

[ | gestores de organismos publicos ligados ao desenvolvimento de PME, a formacéao
€ a0s servicos de apoio ao emprego.
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Il. Proprietarios e gestores seleccionados de pequenas e médias empresas

[ | empresarios e empresarias, ocupando posicdes de tomada de decisbes em
associagdes ou consorcios empresariais;

[ | proprietarios e/ou funcionarios de PME responsaveis pela gestdo de recursos
humanos (GRH) ou pela administracdo de processos organizacionais fundamentais
como a qualidade, a produtividade e a inovagao.

Ill. Outros intervenientes

[ | representantes de instituicbes promotoras da igualdade de oportunidades ou de redes
directamente envolvidas na promocéo de igualdade de género no sector privado;

[ | representantes de organizacdes sindicais de formacdo, servicos de emprego,
formacdo profissional, investigagdo e educacéao superior.

Os participantes:

[ | comprovardo a capacidade de, devido a sua projeccéo institucional e a sua
responsabilidade profissional, atingir e influenciar eficazmente a cultura
organizacional das PME através da formacao, da consultoria e do dialogo com
empresarios, gestores e funcionarios;

[ | terdo contactos operacionais e estarao familiarizados com os desafios e oportunidades
com que as PME dos respectivos paises se deparam nos sectores seleccionados.

Acessibilidade

Serao feitos esforcos no sentido de garantir que homens e mulheres participem nos
workshops. Serao também previstas medidas para promover a acessibilidade a pessoas
com capacidades diversificadas.

Abordagem de Aprendizagem

A abordagem de aprendizagem proposta é flexivel, interactiva e centrada no aprendente.
Tem por base o empenho dos participantes num processo de mudancga de atitude,
aprendizagem em grupo e aquisi¢do activa de competéncias praticas.

Pode ser utilizada uma diversidade de métodos de aprendizagem interactivos, como
apresentacdes participativas, exercicios e estudos de casos reais com a finalidade de
tirar partido das préprias experiéncias dos participantes e tornar os conteudos relevantes
para os seus varios contextos de trabalho e necessidades.

Cada uma das cinco unidades de aprendizagem corresponde a um objectivo especifico,
para que as unidades possam ser internamente combinadas de formas diferentes,
consoante as necessidades e o tempo disponivel do grupo-alvo.
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1.6 Conteudos

Unidade 1 - A igualdade de género no caso das empresas

Esta unidade apresenta a investigacao baseada em exemplos e as experiéncias da vida real que
comprovam que a igualdade de género, a diversificagcao profissional e o equilibrio na tomada de
decisdes nas PME podem ser benéficos a estas empresas. Contém informacgéo sobre:

[ | os beneficios da igualdade de género para as empresas;

[ | o impacto negativo dos estereétipos de género;

[ | os exemplos que demonstram a relacédo entre elevada rendibilidade e mulheres na gestao;
[ |

as histérias de negocios de sucesso que promovem o acesso de mulheres e
homens a profissdes ndo tradicionais;

[ | a avaliagdo de custos e beneficios.

Unidade 2 - Os empregos tém género?

Nesta unidade os participantes sdo convidados a analisar de que forma os esteredtipos
estdo na origem das desigualdades de género e das ineficiéncias no mercado de trabalho,
em empresas e na vida dos individuos:

| em que consiste a segregacao de género no mercado de trabalho e quais sdo as
questdes especificas num determinado pais?

[ | em que consiste a divisdo de trabalho em fungcdo do género? Quais sdo os
esteredtipos de género subjacentes?

[ | de que forma é que isto tem impacto sobre a eficiéncia empresarial?

Unidade 3 - As regras do jogo

Aprofundando a questéo da igualdade de género no caso das empresas, esta unidade da
origem a debates sobre os contextos mais alargados de politica social e econémica para
a promogao da igualdade. A informagao abrange:

[ | dados fundamentais sobre igualdade de género na UE e no pais em causa;

[ | compromissos da UE e dos parceiros sociais, politicas e apoio a igualdade de género;
[ | compromissos internacionais relativos a igualdade de género no emprego (OIT, ONU);
[ |

politica e legislagéo nacional e apoio a igualdade de género no emprego.

Unidade 4 - Integracao da igualdade de género no seu modelo de negécio

Esta unidade convida os participantes a analisarem até que ponto os esteredtipos de
género afectam a actividade das PME. Proporciona aos participantes uma variedade de
ferramentas de apoio a uma analise eficaz da sua proépria situacao e cria opcdes que déem
resposta as necessidades do seu negocio. Os participantes sdo encorajados a testar
ferramentas de avaliacdo e gestdo para a criacao de métodos que possam aplicar com a
finalidade de “dar uma oportunidade ao talento”. As solugdes praticas, os exemplos e 0s
estudos de caso ajudam os participantes a familiarizarem-se com os métodos propostos.
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Unidade 5 - Igualdade de género. Inclua-a no seu plano de trabalho

Esta unidade aprofunda os conceitos e contributos das outras unidades. Os participantes
aprendem quais os passos eficazes para apoiar a igualdade de género e como identificar
a accao apropriada ao seu modelo empresarial. Dependendo do perfil do grupo-alvo, irdo
elaborar planos para:

[ | reforcar a difusdo da abordagem e das ferramentas “Dé& uma oportunidade ao
talento - acabe com os esteredtipos de género!”; ou:

[ | adoptar medidas concretas a nivel da empresa (podem ser planeadas visitas de
acompanhamento, efectuadas por especialistas).

1.7 Avaliacao e monitorizacao

O workshop termina com uma sessé@o de avaliagéo participativa em que os intervenientes
contribuem com informag&o de retorno qualitativa. E também solicitado aos participantes o
preenchimento de um questionario-padrao de avaliagéo, por escrito, com questdes relativas a
forma como tencionam, na pratica, aplicar os conhecimentos adquiridos. Os resultados s@o
recolhidos e processados para comparagdo com workshops semelhantes, realizados noutros
paises, e para monitorizagao da difusdo da iniciativa.
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Capitulo 2.
Concretizacao do Workshop

Nota metodoldgica

Todos os capitulos apresentados na Seccdo Um podem ser utilizados de forma flexivel
como uma “unidade de aprendizagem”, no workshop de formacéao. O programa proposto
inclui todas as unidades de aprendizagem e pode ter a duragéo de um a trés dias.

Contudo, a formagéo devera ser ministrada de forma a adaptar-se ao horario apropriado
a cada grupo-alvo especifico. Por conseguinte, sao sugeridos tempos de aprendizagem
minimos e maximos aproximados para cada unidade de aprendizagem.

Cada uma das unidades de aprendizagem tem um objectivo de aprendizagem especifico.
Os quadros que se seguem ilustram de que forma cada unidade de aprendizagem pode
ser organizada. A estrutura proposta é flexivel, na medida em que cada workshop deve
ser concebido de forma a preencher os requisitos do publico-alvo, maximizar a
aprendizagem e garantir uma difuséo tdo abrangente quanto possivel.

Informacao adicional pode ser encontrada em: http://www.businessandgender.eu.
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2.2 Concretizacao das unidades de aprendizagem: estrutura e
conteudos

Unidade de Objectivo: aumentar o conhecimento dos participantes

relativamente aos beneficios para o negdcio resultantes da

Sl igualdade de género nas PME

Conjunto de ferramentas - Capitulo 1

Recursos . o :
Conjunto de ferramentas — Concretizagdo da Unidade 1

1. Introducéo

2. Apresentacdo que abrange:
« Os beneficios da igualdade de género para as empresas.
o O impacto negativo dos esteredtipos de género.

o Exemplos da relagdo entre uma rendibilidade mais elevada,
a presenca de mulheres na gestao e as historias de
negocios bem sucedidos que promovem o acesso de
mulheres e homens a profissdes nédo tradicionais

o Avaliagcao de custos e beneficios.
3. Exercicio: Quais sdo as Questdes
4. Estudo de caso: Apresentacao e debate

Estrutura da
Sessao

Duracéo Minimo 90’ — s6 apresentacéo e debate
sugerida Maximo 180’ — incluindo todos os exercicios

Unidade de Objectivo: ajudar os participantes a analisar o impacto dos
Aprendizagem 2 | esteredtipos de género nas empresas

Conjunto de ferramentas - Capitulo 2
Conjunto de ferramentas — Concretizagdo da Unidade 2

Recursos

1. Introducao
2. Apresentacédo que abrange:
« Em que consiste a segregacao de género
o De que forma a segregacao de género causa impacto no

Estrutura da seu pais
Sessao o A divisdo do trabalho em func&o do género

o Quais sao os esteredtipos de género subjacentes?
o O impacto na eficiéncia da empresa

3. Exercicio: Quais sé@o as Questdes

4. Estudo de caso: Apresentacao e Debate

Duracao Minimo 90’ — s6 apresentagéo e debate
sugerida Maximo 180’ — incluindo todos os exercicios
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Unidade de
A

prendizagem 3 | da politica social e econémica de promogao da igualdade

Recursos

Estrutura da
Sessao

Duracao
sugerida

Unidade de

Aprendizagem 4

Objectivo: prestar informacao sobre os contextos mais alargados

Conjunto de ferramentas - Capitulo 3
Conjunto de ferramentas — Concretizagdo da Unidade 3

1. Introducao
2. Apresentacdo que abrange:

« Dados fundamentais sobre igualdade de género na UE e no
pais em causa.

« Compromissos da UE e dos parceiros sociais, politicas e
apoio a igualdade de género.

o« Compromissos internacionais relativos a igualdade de
género no emprego (OIT, ONU).

o Politica, legislacao nacional e apoio a igualdade de género
no emprego.

3. Exercicio: Quais sé@o as Questoes
4. Estudo de caso: Apresentacao e Debate

Minimo 60’ — s6 apresentacéo e debate
Maximo 180’ — incluindo todos os exercicios

Proporciona aos participantes uma diversidade de ferramentas de
apoio a uma andlise eficaz da sua propria situacéo e de criagcdo de
opgdes que dao resposta as necessidades das suas empresas.

Os participantes aprendem quais os passos eficazes na promoc¢ao
da igualdade de género e sao ajudados a identificar medidas

Recursos

Estrutura

Duracgao
sugerida

Unidade de

Aprendizagem 5

apropriadas ao seu modelo de negécio.

Conjunto de ferramentas - Capitulo 4
Conjunto de ferramentas — Concretizacdao da Unidade 4

1. Introducgao
2. A apresentacdo abrange

o llustracéo, através de exemplos praticos, de medidas concretas
que podem ser tomadas com a finalidade de promover a igualdade
de género na tomada de decisdes € nas fungcoes desempenhadas

3. Exercicio: Quais s&o as suas Questdes
4. Exercicio: Qual é o seu estilo de marketing

Minimo 60’ — s6 apresentacao e debate
Maximo 180’ — incluindo todos os exercicios

Consolida a aprendizagem das unidades anteriores (pode ser utilizada
como conclusao de qualquer unidade) solicitando aos participantes
que tomem medidas concretas em relacao aos respectivos resultados

Recursos

Estrutura

Duracao
sugerida

Conjunto de ferramentas — Concretizacao da Unidade 5
Planeamento da Accao

Introdugao
Exercicio: Planeamento da Accéo

Minimo 90’
Maximo 180’ — Consoante o numero de participantes
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Concretizacao da Unidade 1:
A igualdade de género no caso das empresas

Introducao

O objectivo consiste em apresentar os exemplos e as experiéncias da vida real que
comprovam que a igualdade de género, a diversificagdo profissional e o equilibrio de
género na tomada de decisdes nas PME podem contribuir para a vantagem competitiva e
para atrair melhores funcionarios e mais clientes. A unidade visa aumentar o
conhecimento dos participantes sobre:

[ | os beneficios de negocio que a igualdade de género representa para as PME;

[ | o impacto negativo dos estereétipos de género.

Objectivo de Aprendizagem

No final desta unidade, os participantes terdo um melhor conhecimento dos beneficios de
negocio que a igualdade de género representa para as PME. Os participantes terao
discutido como a igualdade de género, a diversificacdo profissional e o equilibrio de
género na tomada de decis6es nas PME podem contribuir para solugdes eficientes no
que concerne a encontrar e a manter pessoal mais qualificado e mais clientes, e por
conseguinte adicionar valor as empresas.

Conteudos

Apresentacao

A apresentacdo desta unidade devera ser concisa e precisa, focando especialmente os
beneficios de negécio para as PME. Os exemplos do Capitulo 3 do “Conjunto de
Ferramentas” deverado ser complementados com exemplos nacionais e estudos de caso
(em paises semelhantes) que revelam beneficios. A apresentagao devera incluir:

[ | exemplos mostrando a relacdo entre a elevada rendibilidade e a presenca de
mulheres na gestéo (consultar a Sec¢cdo Um — Capitulo 1);

exemplos mostrando o valor das iniciativas de igualdade de género para as PME;

histérias de negécios de sucesso que promovem o acesso de mulheres e homens a
profissbes ndo tradicionais;

[ | testemunhos do mundo dos negdcios.

Os exemplos apresentados ou citados devem ser relevantes para as PME e
aplicaveis ao contexto nacional. A inclusdo de testemunhos do meio
empresarial é de grande valor para a sessao.

67

y N



9

2

MANUAL PARA FORMADORES E CONSULTORES

Exercicio 1.1: As Questoes

Considerar se o0 modelo de negdécio permite tirar o melhor partido do capital humano
disponivel. Os participantes séo divididos em pequenos grupos e elaboram uma lista das
opgdes que seriam vidveis para os respectivos negdécios, utilizando a seguinte tabela.

Existem factores que precisam de ser contemplados em qualquer empresa quando se
considera a mudanga, nomeadamente:

[ | 0s que sdo internos a empresa, como por exemplo a concorréncia, as atitudes dos
empregadores, as atitudes dos funcionarios, as estruturas da empresa, os processos de
trabalho, as politicas de emprego, os factores de custo, a falta de motivacdo dos
funcionarios, a percepc¢ao do trabalho influenciada pelos papéis dos géneros, etc.; e

[ | os que sdo externos a empresa, como por exemplo uma oferta inadequada de
candidatos entre as pessoas que procuram emprego em areas nao tradicionais,
bem como entre os jovens que terminam os estudos; politicas sobre o “ambiente
capacitador” que afectam o mercado de trabalho; politicas educativas; politicas
sociais; transportes e habitagéo; percepcéao do trabalho em fungéo do género, etc.

Utilizando a seguinte tabela, identificar os factores internos e externos que poderiam
encorajar os empregadores no sentido de promoverem a igualdade de género em a)
funcdes e b) tomada de decisdes.

Igualdade de género em funcoes desempenhadas na PME
Igualdade de género na tomada de decis6es na PME

Quando os grupos terminarem e for dada a informacéo de retorno, distribuir uma folha
com as solugdes, preparada com base no seguinte exemplo, e pedir aos participantes
que salientem factores adicionais que tenham discutido.
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Exercicio 1.1: Folha de solugcdées-modelo

Factores internos a empresa

Influéncia positiva

Perspectiva dos empregadores

(o)

o

Reconhecimento de que “as competéncias nao tém género”

Uma cultura organizacional capaz de reconhecer e avaliar o talento para além dos
papéis tradicionais

Informacgéo sobre disposicdes legais, custos, beneficios e incentivos publicos
para a contratagdo de mulheres

Informacgéo sobre como promover a conciliagdo entre a vida profissional,
familiar e pessoal através de medidas praticas

Informagao sobre a forma como as condi¢des de trabalho melhoradas podem
aumentar a produtividade

Vontade de melhorar a imagem social e capacidade de dar resposta as
necessidades e expectativas de uma base de clientes mais alargada

Existéncia de politicas corporativas de responsabilidade social e/ou sistemas
de qualidade

Perspectiva dos funcionarios

o

o

Coragem de ultrapassar esteredtipos e de escolher carreiras ndo tradicionais

Aceitacédo da necessidade de mudanca na organizagao do trabalho ou nas
relacdes com os colegas de trabalho

Conhecimento da necessidade de uma melhor partilha das responsabilidades
no seio das familias

O Conhecimento das leis sobre igualdade de género e da forma de beneficiar dessas leis

O Vontade de incluir a questdo em negociag¢des colectivas

Influéncia negativa

Perspectiva dos empregadores

o

O O O O

o

Opinides pré-concebidas dos empregadores sobre as capacidades e ambicoes das
mulheres e dos homens

Cultura organizacional
Custos reais ou percebidos relacionados com o emprego e rotatividade das mulheres
Horarios de trabalho, requisitos de mobilidade, etc.

Local de trabalho e disposicoes de aprendizagem ao longo da vida ndo adequados
para ajustar a necessidade de trabalhadores as responsabilidades familiares

Qualificag&o preconceituosa de cargos

O Avaliagdo preconceituosa de cargos e desempenho

Perspectiva dos funcionarios

(o)

o

Escolhas estereotipadas das profissdes

Padrdes de socializacdo de mulheres e homens
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Necessidade de conciliar trabalho e familia
Falta de confianca nas suas proprias competéncias/ no seu préoprio potencial
Falta de motivagédo e conhecimento relativamente a igualdade de género

Cultura organizacional

Factores externos a empresa

Influéncia positiva

(o)

o

o

Escassez de competéncias e elevados niveis de educacao das mulheres

Vontade politica para fazer cumprir a legislagao sobre igualdade de género
através de iniciativas, incentivos, programas

Existéncia de servicos de cuidados infantis e de politicas publicas dirigidas aos homens
na qualidade de pais, da mesma forma que as mulheres na qualidade de méaes

Disponibilidade de servigos de cuidados infantis, transportes publicos e
habitagcao adequados

Existéncia de iniciativas publicas ou programas de incentivo e respectiva
abrangéncia limitada, focando, por exemplo, unicamente as mulheres e ndo as
mulheres e os homens em simultaneo

Campanhas nos meios de comunicacao social e campanhas educativas para
ultrapassar os estereétipos de género

Tendéncias demograficas

Influéncia negativa

o

O O O O

Esteredtipos na cultura dominante

Meios de comunicacgdo social, sistema educativo e sistema de formagéao que
reforcam os papéis tradicionais

Desenvolvimentos culturais e histéricos (crises econdmicas, situacdes de transicao)
Falta de servigos de cuidados infantis adequados
Falta de incentivos a implementacao de accdes de igualdade de género no emprego

Custos sociais elevados da mao-de-obra especializada

Exercicio 1.2: Estudo de caso

Prepare informacdo sobre iniciativas ou casos praticos de igualdade de género bem
sucedidos a nivel empresarial, no pais em causa ou noutros paises. Estas iniciativas e
casos praticos podem revelar-se muito valiosos para exemplificar a actividade e os
resultados em PME.

Deveria ser pedido aos participantes que analisassem a informacao apresentada e
avaliassem se accdes semelhantes seriam aplicaveis nos seus contextos de trabalho.
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Concretizacao da Unidade 2:
Os empregos tém género?

Introducao

Nesta unidade, os participantes sdo convidados a analisar de que forma os estereétipos
podem estar na origem das desigualdades de género e das ineficiéncias no mercado de
trabalho, nas empresas e na vida dos individuos:

[ | em que consiste a segregacao do mercado em funcédo do género e quais sdo as
questdes especificas no seu pais?

[ | em que consiste a divisdo de trabalho em funcdo do género? Quais sdo os
esteredtipos de género subjacentes?

[ | de que forma é que isto tem impacto sobre a eficiéncia empresarial?

Objectivo de Aprendizagem

No final desta unidade, os participantes terdo examinado os padrdes de segregacao de
género no pais. Terdo analisado a forma como os estere6tipos de género constituem uma
causa de desigualdades de género e de ineficiéncias no mercado de trabalho, nas
empresas e na vida dos individuos.

Conteudos

Apresentacao

Esta apresentacdo devera focar os padrdes de segregacdo de género no mercado de
trabalho do pais. Ira mostrar de que forma os esteredtipos de género originam desigualdades
de género e ineficiéncias no mercado de trabalho, nas empresas e na vida dos individuos.
O Capitulo 2 do “Conjunto de Ferramentas” contém informacao fundamental sobre:

[ | a definicdo de estereotipagem e segregacio;

[ | a divisdo do trabalho em funcao do género, ou seja, a segregacao de género;

[ ] os esteredtipos de género subjacentes;

[ | os resultados de investigacao prévia sobre esteredtipos (projecto STERE/O);

[ | os dados fundamentais sobre segregacao horizontal e vertical no pais (mercado de

trabalho e educacéo).

A apresentacao devera conter definicoes de segregacgao vertical e horizontal, utilizando alguns
dados ao nivel nacional e comunitario: participacdo da forca laboral, desemprego, trabalho a
tempo parcial e género; raparigas e rapazes na educacgéo superior; mulheres e homens nos
sectores econdmicos; mulheres e homens nas profissdes. A apresentagcao também deveria
proporcionar aos participantes informacao que lhes permitisse melhorar a sua compreensao
acerca do efeito do ciclo vicioso dos esterettipos (estrutura STERE/O) e “metaesteredtipos” e
como eles se relacionam com a segregacdo. A apresentacdo também podera destacar
esteredtipos cultural ou socialmente predominantes no seu pais/na sua regiao.
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Conselho para os formadores

E muito importante adaptar a informag&o ao pais, ou seja, fazer a devida referéncia
as condigdes sociais, culturais e econémicas existentes no pais dos participantes.

Os dados devem realgar os desafios enfrentados por homens e mulheres.
E especialmente importante, em regides com legislacéo sobre igualdade em
varios dominios, realcgar o nivel de eficiéncia alcancavel quando se contempla e
se inclui a questao do género, quando se lida com a estereotipagem, etc. Isto
contribuira para originar respostas que se aplicam a outros tipos de
discriminacdo e para garantir o cumprimento da lei.
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Exercicio 2.1: As Questoes

O objectivo deste exercicio consiste em despertar a consciéncia dos participantes sobre
as desigualdades de género no mercado de trabalho. Peca aos participantes que
preencham o questionario rapidamente, sem pensarem muito. Em pequenos grupos,
peca aos participantes que discutam as suas respostas com o respectivo grupo.
O exercicio também pode ser realizado sob a forma de brainstorming, em plenario.
Assegure-se de que tem um diapositivo ou um bloco de cavalete que mostre os dados
correctos, no final do exercicio.

Percentagem de mulheres e homens na populagéo total.

Percentagem de homens e mulheres na populagao activa

Percentagem de rapazes e raparigas na area de estudos de engenharia

Percentagem de mulheres e homens entre os motoristas de
autocarros (ou soldadores, cabeleireiros, funcionarios de limpeza,
enfermeiros, professores do primeiro ciclo do ensino basico...)

Percentagem de homens e mulheres entre os gestores de PME

Percentagem de gestores do sexo feminino e masculino

Percentagem de criancas que frequentam o ensino pré-escolar

Taxa de homens que usufruem da licenga de paternidade

Percentagem de funcionarios do sexo masculino e feminino com
acesso a aprendizagem ao longo da vida

Quantos especialistas em tecnologia da informacao serdo necessarios
em 20107

Recolher a informacgédo de retorno fornecida por cada grupo e moderar uma discussao
sobre a necessidade de informacéao precisa que permita combater a estereotipagem.

Conselho para os formadores

Este questionario pode ser utilizado no inicio da sessdo ou apés a
apresentacdo, mas assegure-se de que a apresentacdo da resposta as
questdes colocadas e de que os participantes sdo encorajados a correr riscos,

adivinhando as suas respostas. O objectivo € estimular o debate e nao
quantificar o que as pessoas sabem.
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Exercicio 2.2: Compreender a Estereotipagem

O objectivo deste exercicio consiste em ajudar os participantes a explorarem os factores
que sustentam a estereotipagem e em aplicar uma estrutura de analise para melhorar o
seu conhecimento sobre a forma como isto funciona no local de trabalho.

Passo 1: Em pequenos grupos, os participantes preenchem a seguinte tabela.

Indique empregos Esta situacao

tipicamente L . O que mudaria a
. Porque é assim? mudou nos . =
[11 ” =
masculinos” e e situacao?
“fermininos” ultimos anos? ¢

Emprego “feminino”

Emprego “masculino”

Indique empregos
tipicamente
“masculinos” e
“femininos” no seu
departamento/ na sua
empresa

Esta situacao
Porque é assim? mudou nos
ultimos anos?

O que mudaria a
situacao?

Emprego “feminino”

Emprego “masculino”
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Passo 2: Os participantes elaboram um Organigrama de Género da sua Empresa (ou
de uma empresa com que estejam familiarizados), assinalando quantas mulheres (M) e
quantos homens (H) existem em cada nivel. Quanto mais elevada for a posi¢éo de tomada
de decisbes, mais alto sera o lugar na piramide. Quanto mais um emprego for estratégico

para o negdécio, mais préximo estara do centro.

Passo 3: Nos respectivos grupos, os participantes discutem os resultados dos
organigramas e escolhem dois postos de trabalho, um ocupado por um homem e outro
por uma mulher, em posicdes semelhantes e de importancia estratégia semelhante.
Preenchem a tabela seguinte e discutem o resultado.

Classificar a
importancia de cada

atributo relativamente | © 0SI¢30

ocupada
por uma
mulher

Posicao

ocupada
por um

homem

a cada emprego
1=importante
2=significativo
3=nao importante

Educacao

Experiéncia
Competéncias técnicas
Disponibilidade de tempo
Forca fisica

Mobilidade

Responsabilidades
familiares

Capacidade de lideranca
Autoridade

Aceitacao pelos colegas
de trabalho

Visdo a longo prazo

Atencéo aos detalhes

Esta
situacao
pode ser
alterada?

Existem
diferencas?

Sim / ndo

Recolha a informacéo de retorno em cada grupo sobre as mudancas que poderiam ser

feitas e como.
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Exercicio 2.3: As competéncias nao tém género

Este exercicio ajuda os participantes a avaliar em que medida os esteredétipos podem
influenciar a forma como os empregos sao avaliados e classificados.

Divida os participantes em pequenos grupos e peca-lhes que seleccionem um ou dois
empregos tipicamente masculinos e um ou dois empregos tipicamente femininos e que
analisem os diferentes factores que podem ser incluidos na respectiva descricao de
funcdes. Quando o tiverem feito, peca-lhes que comparem os seus resultados em
plenario. Se necessario, saliente como os estereétipos influenciam a forma de avaliagédo
destes diferentes factores em empregos femininos ou masculinos (por exemplo, a
responsabilidade de um técnico em relagdo ao equipamento pode ser considerada mais
valorizavel do que a responsabilidade de uma enfermeira relativamente as pessoas).

s Responsabili-
Competéncias : dade

educacao,
formacao, Esforco (fisico

Indique
empregos
tipicamente
“masculinos”
e “femininos”

Condicoes de
trabalho
(perigos/
stresse)

(relativamente
a recursos
humanos,

técnicos ou
financeiros)

experiéncia, ou mental)
capacidade
fisica ou mental

Empregos
“femininos”

Empregos
“masculinos”
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Concretizacao da Unidade 3:
As regras do jogo

Introducao

No processo de criagéo de igualdade de género no caso das empresas, os participantes
deverao participar numa discussdo moderada sobre os contextos mais alargados da politica
social e econdmica de promogéo da igualdade. A informagéao fornecida devera abranger:

dados fundamentais sobre igualdade de género na UE e no pais em causa;
compromissos da UE e dos parceiros sociais, politicas e apoio a igualdade de género;
legislagdo comunitaria sobre a igualdade entre mulheres e homens;

compromissos internacionais relativos a igualdade de género no emprego (OIT, ONU);

politica e legislacdo nacional e apoio a igualdade de género no emprego.

Objectivo de Aprendizagem

No final desta unidade, os participantes terdo avaliado informacao sobre as politicas
comunitarias e nacionais, legislacdo sobre a igualdade e o apoio a promocédo da
igualdade nas empresas.

Conteudos

Apresentacao

A apresentacdo podera ser efectuada por uma série de pessoas, consoante o publico.
Escolha alguém com quem os participantes mais se identifiquem, como por exemplo:

[ | um proprietario ou gestor de uma PME ou um representante de PME pode oferecer as
suas reflexdes sobre a forma como a igualdade de género beneficia de facto o negdcio;

[ | a perspectiva da UE pode ser apresentada pelo moderador ou pela pessoa responsavel
pelas relacbes com a UE na cdmara ou por um representante da CE (se possivel);

[ | a perspectiva nacional pode ser apresentada por um representante de uma
instituicao/agéncia/organizacéo nacional que lide directamente com a promogéo da
igualdade de género nas empresas, no local de trabalho, no mercado de trabalho, etc.

Tendo em vista tornar a apresentagdo mais interactiva, cada apresentador pode ser
“entrevistado” pelo moderador sobre um aspecto especifico. Organize previamente as
questdes tematicas para cada um dos apresentadores e incentive-os a criarem questoes
para discussdo com os participantes.
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Apresente a experiéncia de uma PME que tenha utilizado com sucesso apoio ou
incentivos para promover a igualdade. Utilize o estudo de caso para introduzir o
exercicio que se segue.

Exercicio 3.1: As Questoes

Este exercicio ira ajudar os participantes a definirem a sua posicao e as suas necessidades
em relagéo as politicas existentes.

Divida os participantes em grupos de quatro e peca-lhes que considerem as seguintes
perguntas:

1. De que apoio preciso para analisar as barreiras a igualdade de género na minha
organizacao/empresa?

2. De que apoio preciso para promover a igualdade de género na minha
organizacao/empresa?

Recolha a informacédo de retorno fornecida por cada grupo e escreva palavras-chave em
blocos de cavalete, um com o titulo apoio para analise e outro com o titulo apoio para accao.

Conselho para os formadores

* O seu grupo-alvo pode ter experiéncia e conhecimentos consideraveis de
uma diversidade de medidas ou incentivos de apoio a empresa e pode ter
experiéncia directa na sua utilizagao.

A sessao podera ser melhorada se se encorajarem os participantes a
focarem-se em apoios que promovem medidas propiciadoras da
igualdade de género.
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Concretizacao da Unidade 4:
Integracao da igualdade de género no modelo de negécio

Introducao

Esta unidade convida os participantes a analisarem até que ponto os esteredtipos de
género afectam a actividade das PME. Proporciona aos participantes uma variedade de
ferramentas de apoio a uma analise eficaz da sua propria situagao e cria opgdes que déem
resposta as necessidades do seu negocio. Os participantes sdo encorajados a testar
ferramentas de avaliagdo e gestdo para a criagdo de métodos que possam aplicar com a
finalidade de “dar uma oportunidade ao talento”. As solugdes praticas, os exemplos e os
estudos de caso ajudam os participantes a familiarizarem-se com os métodos propostos.

Objectivo de Aprendizagem

No final da sessdo, os participantes terdo identificado lacunas e examinado possiveis
estratégias e ferramentas que podem ajudar as PME a “libertar potencial”, a promover a
igualdade de género nas profissdes e na tomada de decisdes €, por conseguinte, a fazer
uma melhor utilizagdo das competéncias e talentos de mulheres e homens, para beneficio
das empresas.

Conteudos

Apresentacao

Esta apresentacao deveria dar exemplos praticos, ou seja, apresentar um panorama geral
com modelos preenchidos sobre as varias ferramentas e iniciativas que podem ser
utilizadas para promover a igualdade de género na tomada de decisdes e nas profissdes.

As ferramentas tém por objectivo ajudar os participantes a verem que romper com 0s
estereotipos de género ajudara as empresas a melhorarem os seus processos de plano
de negdcio, para obterem melhores resultados da gestdo de recursos humanos, da
organizacgao do trabalho, do processo de producédo, da informacéao de retorno por parte
dos clientes, etc. A adopcado de uma perspectiva de igualdade de género significa
melhorar as praticas empresariais, torna-las mais relevantes, eficientes e eficazes.

Conselho para os formadores

A apresentacdo serd interactiva e podera ser solicitado aos participantes que
indiquem se as praticas organizacionais sdao condicionadas por estereétipos.
Podem ser incluidas as seguintes questodes:

Existem politicas de Recursos Humanos especificas? Sdo formais ou
informais? Como funciona o recrutamento? As suas descri¢des de fungdes sdo
revistas com regularidade? O recrutamento é formal ou informal? Quem faz a
seleccao e quais os critérios utilizados? Os procedimentos/ painéis de
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seleccdo tém tendéncia para perpetuar as estruturas de poder existentes?
Arriscam-se a nao utilizar bancos de talentos especificos? Quais sao as
politicas em termos de condi¢cdes de trabalho e horarios de trabalho? A
rotatividade é elevada? Porqué?

E importante apresentar medidas/ iniciativas a nivel nacional e
internacional que possam encorajar os empregadores a tomar medidas de
igualdade de género. Desta forma, quaisquer que sejam as questoes
colocadas, assegure-se de que tem exemplos de formas de abordagem
destes assuntos.
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Exercicio 4.1: As Questoes

Este exercicio ajuda os participantes a verem o valor acrescentado e a vantagem
competitiva a obter em resultado da promocéao de politicas e procedimentos eficazes de
igualdade de género.

Posso lucrar com a igualdade de género?

Seleccione trés das afirmacdes que melhor correspondem a sua actual situacao.

1.
2.
3.

8.
9.

10.
11.
12.
13.
14.

15.

O talento é significativo para aumentar a nossa vantagem competitiva.
Temos dificuldade em encontrar m&o-de-obra especializada.

Nao existe suficiente oferta de trabalho especializado para satisfazer as nossas
necessidades.

Precisamos de tirar mais partido do potencial dos nossos funcionarios.

As vagas para os chamados empregos “femininos” sdo aparentemente mais faceis
de preencher do que as vagas para os chamados empregos “masculinos”.

As relagbes de trabalho entre funcionarios do sexo feminino e masculino séo dificeis.

Constatamos que os homens e as mulheres em cargos ndo tradicionais podem
enfrentar situacdes de trabalho dificeis.

Temos em vigor um sistema para avaliar o custo da licengca de maternidade.
Temos em vigor um sistema para avaliar o custo da licenga de paternidade.
Temos em vigor um sistema para avaliar os custos do absentismo.

Os nossos funcionarios do sexo masculino ndo usufruem de licenca de paternidade.
As nossas funcionarias nao regressam apos a licenca de maternidade.

E dificil cumprir a legislacdo sobre a igualdade.

Nao utilizamos os incentivos para empresas para a contratacdo e manutengéo de
mulheres, ou para proporcionar medidas de igualdade de género.

N&o efectudmos investigagdo com a finalidade de descobrir se os clientes do sexo
feminino e masculino influenciam as nossas vendas de forma diferente.

Em grupo, discutam os resultados e decidam qual a area que cada participante considera
mais importante para trabalhar.
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Exercicio 4.2: Accao

Este exercicio ajuda a avaliar onde pode ser desenvolvida accédo especifica com vista a
melhorar a capacidade da empresa para utilizar na totalidade o seu potencial humano e como
uma atenca@o especifica as dimensdes da igualdade de género pode contribuir para este
processo. O papel do moderador € fundamental para ajudar os participantes na avaliagdo
realista das areas em que as respectivas organizagdes poderiam melhorar o “desempenho” e
de como accdes especificas para a igualdade de género podem contribuir para este objectivo.

Leia a lista que se segue e assinale de 1 a 3:
1 é vital, 2 importante e 3 vantajoso em cada um dos campos seguintes.

O nosso processo de recrutamento abrange uma gama diversificada de
candidatos de qualidade aos empregos, tanto do sexo feminino como masculino

Consideramos o banco de candidatos mais alargado para todas as posicoes
Temos candidatos que se disponibilizam para trabalhar a tempo parcial e inteiro

As perguntas que utilizamos nas entrevistas e 0s nossos processos de seleccéo estéo
em conformidade com os principios orientadores da legislacao antidiscriminacao

Os nossos processos de recrutamento sao transparentes, facilmente
reproduziveis e acessiveis a um banco de candidatos

Os nossos processos de recrutamento sao eficazes ao seleccionar a melhor
pessoa para 0 emprego

Os membros do painel de selecgcao tém conhecimento das politicas e
procedimentos de recrutamento e seleccao equitativos da empresa

Os nossos anuncios de emprego obtém resposta de mulheres e homens

Tanto os candidatos do sexo feminino como os do sexo masculino se
candidatam a funcdes em areas nao tradicionais

O perfil dos candidatos inclui homens e mulheres com diferentes percursos de vida

Os nossos entrevistadores e os elementos que constituem os painéis de
seleccao tém formacao em métodos de seleccao e entrevista isentos de
discriminagcdo em fung¢ao do género

As pessoas que trabalham a tempo parcial ou em casa, que tém responsabilidades
familiares ou de prestacédo de cuidados e as mulheres gravidas chegam as fases

finais do nosso processo de selecg¢ao

Os nossos processos e decisdes de recrutamento e seleccao podem ser sujeitos
ao rigor de uma analise efectuada por uma entidade externa independente

Tanto homens como mulheres acedem a cargos de direcgao superior na nossa organizagao

Na nossa organizacgdo, tanto as mulheres como os homens séo colocados em
fungdes na linha de operagoes

Os nossos processos de recrutamento garantem que os candidatos podem
demonstrar a totalidade das suas competéncias e conhecimento especializado

Somos um empregador de elei¢cdo, entre a nossa concorréncia

A nossa organizacdo desempenha um papel activo na apresentacdo de funcionarios e
funcionarias em funcdes nao tradicionais, em escolas ou universidades

Falamos com grupos de alunos e com os respectivos pais acerca das
oportunidades na nossa industria ou empresa

Temos reputacdo de empregadores que promovem a igualdade de oportunidades

Avaliar se existe necessidade de agir e como fazé-lo.
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Exercicio 4.3: Qual é o seu estilo de marketing?

Pedindo aos participantes que respondam individualmente ao seguinte conjunto de
perguntas, este exercicio ajuda-os a avaliar a capacidade de uma empresa para
responder as necessidades e expectativas da sua base de clientes do sexo feminino.

Qual é o seu estilo de marketing?

Este rapido exercicio de analise ira ajuda-lo a avaliar se esta a captar as necessidades e
expectativas dos clientes do sexo feminino e masculino, tanto como alvos de marketing
directo como na sua capacidade de influenciar muitas decisbes de compra.

Em pequenos grupos, responda as seguintes questodes:

possui uma base de clientes/quota de mercado masculina e feminina?

como é que esta quota tem evoluido ao longo dos ultimos 5 anos (no minimo)?

consegue identificar quais os grupos de mulheres e homens a quem se dirige e
quais sao as suas expectativas?

no que concerne aos seus inquéritos ao consumidor: independentemente do
facto de ter um grupo interno para inquéritos ou de utilizar inquiridores externos,
refira se a sua empresa presta atencdo aos seguintes aspectos:

o

o

A investigacao é concebida de forma a ter em conta o género?

Os grupos de trabalho sao equilibrados em termos de género/ ou séo
constituidos por um género especifico?

A equipa de investigadores é equilibrada em termos de género/ ou sédo
constituidos por um género especifico?

Quem formula as questdes?

Os dados estédo separados em fungédo do género?

O Ainformacéo ¢ diferente consoante o género?

em relagdo ao seu processo de criacao de produtos:

O O O O

Ha mulheres e homens na sua unidade de criagao de produtos? Quantos?

Ha mulheres e homens no departamento de design? Quantos?

Ha mulheres e homens no departamento da inovagdo? Quantos?

Ha mulheres e homens no departamento do atendimento ao cliente? Quantos?

Ha mulheres e homens a gerir estes departamentos/ estas unidades?




&

2

MANUAL PARA FORMADORES E CONSULTORES

Tendo avaliado a sua abordagem ao marketing para mulheres, como se autodenominaria?

Olhos fechados

Estereotipado

Pensar em Género

Orientacéao e
prioridades nao
dependentes dos
géneros

O meu estilo de marketing nao ¢ influenciado pelo género da
minha base de clientes

O meu plano comercial é elaborado com base em
determinadas ideias “predefinidas” de como os meus clientes
do sexo feminino e masculino “deveriam ser ou gostar”

Dirijo-me a mulheres e a homens, especificamente, utilizando
produtos que visam um publico bastante especifico ou
campanhas de marketing orientadas para um segmento
exclusivamente feminino/ masculino.

Conduzo activamente inquéritos sobre as necessidades e
expectativas de mulheres e homens e utilizo este
conhecimento para repensar toda a minha actividade
empresarial e a abordagem de marketing que utilizo com os

meus clientes principais — tanto homens como mulheres.
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Concretizacao
do Workshop

Concretizacao da Unidade 5:
Igualdade de género. Inclua-a no seu plano de trabalho

Introducao

No final desta unidade, os participantes:

a) (no caso de formadores ou elementos de ligacdo as PME) terdo desenvolvido planos
de accao organizacionais para efectuar uma maior difusdo da “igualdade de género
no caso das empresas” através da formacao ou da consultoria; ou

b) (no caso de empresarios) terdo efectuado planos para implementar algumas das
estratégias propostas a nivel da empresa.

Exercicio 5.1: O Plano

Este exercicio relne o trabalho realizado durante todo o workshop, para que os
participantes possam ficar com um plano que garanta que o seu negécio beneficie da
promoc¢ao da igualdade de género.

Na tabela seguinte inserir:

=R === === e

« Solicitar as universidades e

Questao 1
por exemplo, atrair
mais engenheiras

Questio 2

por exemplo, evitar
0s custos de uma
elevada rotatividade
do pessoal

Questao 3

por exemplo,
compreender o
potencial da nossa
base de clientes do
sexo feminino

Questio 4

por exemplo, utilizar
incentivos existentes
para a contratagcdo
de mulheres

escolas secundarias que
informem os estudantes de que
as candidatas sao bem-vindas

Descobrir por que razado temos
poucas candidatas

Discutir o assunto com
engenheiros do sexo masculino

Avaliar as necessidades de
conciliagdo dos funcionarios
actuais e descobrir se podem
ser feitas algumas alteracdes
aos horarios de trabalho

Estabelecer um sistema de
monitorizagao para avaliar as
necessidades dos nossos
clientes em funcéo do género /
envolver mais mulheres nos
sectores de criacdo de
produtos ou de vendas ....

Solicitar a assisténcia da nossa
organizacdo de PME para
entrega atempada de propostas
de projecto
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