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Resumo Equality between women

Ndo obstante o elevado investimento em capital escolar protagonizado and men in economic

pelas mulheres europeias, é muito escassa a sua presenca nos lugares  decision-making: the slow
estratégicos das empresas e da economia em geral. Neste artigo, progress of the policy and
ocupamo-nos dos instrumentos normativos tendentes a combater a  hormative framework
segregacao sexual vertical. Argumentamos que o sentido do progresso,

mesmo no plano normativo, tem decorrido a um ritmo demasiado

lento, legitimado mais por uma retérica centrada na competitividade da

economia do que por uma perspetiva de justica social. Este texto esta

estruturado em duas partes: na primeira, sdo apresentadas algumas

das principais referéncias internacionais no dominio dos direitos das

mulheres e da igualdade de género; na segunda parte, procede-se a

revisdo das iniciativas politicas e legislativas (europeias e nacionais)

destinadas a combater as assimetrias de género nos lugares cimeiros

das empresas.
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Abstract

Despite the investment in education and human capital in general made by European women, their
representation in business and economic decision-making bodies is still very low. This paper aims to
provide an overview of the progress made in the policy and normative framework geared towards the
elimination of vertical segregation on the grounds of gender. Here we argue that the pace of progress
has been rather slow and commonly supported by the business-case arguments at the expense of a
social justice-oriented perspective. The paper is organised into two sections: firstly, as far as women'’s
rights and gender equality are concerned, the main international references are presented; secondly,
the policy and legal initiatives at both European and national levels are brought into discussion.

Keywords: gender equality; policy framework; economy; decision-making

Revista de Estudos Demograficos, n2 56



Introducao

O principio da igualdade entre mulheres e homens encontra-se formalmente consagrado em varios
documentos politicos de referéncia e instrumentos normativos (alguns vinculativos), tanto no plano
internacional como nacional. Com este artigo procura-se, num primeiro momento, sistematizar algumas das
principais referéncias internacionais que, ao longo dos tempos, funcionaram como a moldura de i |nsp|rat;ao
para os mais notaveis avancos legislativos no capitulo dos direitos das mulheres e da igualdade de género. E
também revisto o enquadramento europeu, embora de modo ndo exaustivo. A descricdo mais pormenorizada
recai, fundamentalmente, sobre os instrumentos normativos (orientadores ou de natureza mais vinculativa)
que visam a promoc3o da igualdade de género na tomada de decisdo da esfera econdmica. E este o objetivo
da segunda parte do texto, onde procedemos a revisdo das iniciativas politicas e legislativas (europeias e
nacionais) destinadas a combater as assimetrias de género nos lugares cimeiros das empresas e da economia
em geral.

O conceito de segregacao sexual surgiu nos finais da década de 1970 para designar as desigualdades entre
mulheres e homens na esfera do emprego. Catherine Hakim (apud Casaca, 2005: 113), nomeadamente,
definiu o fendmeno de segregacado sexual horizontal e o de segregacao sexual vertical. O primeiro reporta-
se as diferentes profissdes e sectores de atividade que os homens e as mulheres tendem a ocupar na esfera
laboral; o segundo procura descrever os diferentes niveis hierarquicos preenchidos por ambos os sexos
no contexto das mesmas profissdes e sectores de atividade, sendo que as mulheres tendem a estar sub-
representadas nos lugares cimeiros das empresas e das organizacGes. Ferreira (2003) faz ainda referéncia a
segregacao transversal para descrever a concentragdo feminina nas empresas menos remuneradoras de todos
os sectores de atividade e em todos os niveis de qualificacdo. Neste artigo, ocupamo-nos dos instrumentos de
politica tendentes a combater a segregacdo sexual vertical — fenédmeno que a metafora glass ceiling (teto de
vidro) tem também procurado descrever (Hymowitz e Schellhardt, 1986).

Ndo obstante o elevado investimento em capital escolar protagonizado pelas mulheres portuguesas! e
europeias em geral (e asua sobre-escolarizagdo em relagdo aos homens), os resultados tém sido extremamente
timidos no que diz respeito a lideranga do mundo empresarial. O Instituto Europeu para a Igualdade de Género
divulgou em 2013 os resultados do primeiro indice europeu (Gender Equality Index), tendo identificado que,
no quadro de todos os dominios analisados, a igualdade na tomada de decisdo econdmica reunia os valores
mais baixos (EIGE, 2013). Os ultimos dados disponiveis expdem bem a sub-representagdo feminina nos
lugares de topo: na Unido Europeia (UE28), em Outubro de 2014, apenas 20% dos membros dos conselhos
de administracdo (CA) das maiores empresas cotadas em bolsa eram mulheres, e apenas 3%?* assumiam a
presidéncia. A Franga e a Letdnia apresentavam os valores mais elevados de mulheres nos lugares cimeiros
daquelas empresas (32%), seguindo-se a Finlandia (29%), a Suécia (28%) e os Paises-Baixos (25%)3. Por outro
lado, em Malta esse valor era apenas de 3%, abaixo das cifras exibidas pela Republica Checa (4%), Esténia
(7%), Grécia, Chipre e Portugal (9%). No caso do nosso pais, além de se situar entre os valores mais baixos do
espaco da Unido Europeia, é ainda de reter que nenhuma mulher ocupava (ocupa) o cargo de presidente. No
gue diz respeito as empresas do setor empresarial do Estado, em 2014 as mulheres representavam 23,1% dos
membros dos conselhos de administragdo e 9% dos/as respetivos/as presidentes.*

1 De acordo com os ultimos dados disponiveis, ¢ de salientar que em Portugal as mulheres perfazem praticamente 60% das pessoas que concluiram um
curso supcrlor (hccncmtum) 63,8% das que se dlplOde'dl’Il com um grau de mestrado e 55 4% ddquclds que concluiram o doutoramento (CIG, 2013).

3 Apenas apresentamos os valores superiores a 25%.
4 Esta informagao € referente as empresas do setor empresarial do Estado que enviaram os dados a entidade com a Tutela da area da Igualdade. Os valores
resultam da consulta a 93 entidades do sector empresarial do Estado, da qual resultou uma taxa de resposta de 92,5%.




1. Os direitos das mulheres e a igualdade de género: as principais referéncias no plano internacional

1.1. A Convengao para a Eliminacdao de Todas as Formas de Discriminagao contra as Mulheres e a
Plataforma de Agao de Pequim

A CEDAW (Convencdo para a Elimina¢do de Todas as Formas de Discriminagdo contra as Mulheres) tem
sido referenciada como um dos grandes tratados de direitos humanos, de caracter global e vinculativo, que
representa a carta magna dos direitos das mulheres (Silva, 2010). Foi adotada em 1979 pela Assembleia Geral
das Nagdes Unidas, entrou em vigor em 1981 e é hoje ratificada por 187 Estados Parte (Portugal ratificou-a em
1980)°. Os paises subscritores comprometeram-se a promover a igualdade entre mulheres e homens em todos
os dominios da vida social, tanto do ponto de vista dos direitos formalmente consagrados (igualdade de jure)
como na realidade efetiva e nas praticas sociais concretas (igualdade de facto). Clarifica que as discriminagdes
e desigualdades de género violam direitos humanos fundamentais e o respeito pela dignidade humana®,
a0 mesmo tempo que requer que os Estados Parte assegurem que as organizagOes privadas, empresas e
pessoas individuais empreendem esforcos no sentido da eliminacdao de todas as formas de discriminacao
(diretas ou indiretas). O Artigo 12 define a discriminacdo como qualquer “distingdo, exclusdo ou restricdo
baseada no sexo que tenha como efeito ou como objetivo comprometer ou destruir o reconhecimento, o
g0zo ou o exercicio pelas mulheres, seja qual for o seu estado civil, com base na igualdade dos homens e das
mulheres, dos direitos humanos e das liberdades fundamentais nos dominios, politico, econémico, social,
cultural e civil ou em qualquer outro dominio.” A Convencao faz referéncia a discriminac¢do direta (aquela que
ocorre intencionalmente) e indireta (ndo intencional, mas que, por qualquer acdo ou omissdo, impede que as
mulheres beneficiem de determinadas oportunidades e direitos)’ (CIDM, 2005: 10).

No que diz respeito a tomada de decisdao, o Artigo 72 estipula que os Estados Parte devem tomar todas
as medidas apropriadas para eliminar a discriminagdo contra as mulheres na vida politica e publica e, em
particular, assegurar-lhes, em condi¢Ges de igualdade com os homens, o direito: a) De votar em todas as
eleicOes e em todos os referendos publicos e de ser elegiveis para todos os organismos publicamente eleitos;
b) De tomar parte na formulagdo da politica do Estado e na sua execucdo, de ocupar empregos publicos e de
exercer todos os cargos publicos a todos os niveis do governo; c) De participar nas organizacées e associagdes
ndo-governamentais que se ocupem da vida publica e politica do pais.

De entre as recomendac¢des consagradas contam-se aquelas vocacionadas para a eliminagdo da discriminacao
contra as mulheres no dominio do emprego, assegurando iguais direitos e oportunidades. Inscreve-se
no Artigo 112 que “as mulheres devem, e nos mesmos moldes que os homens, ter direito ao trabalho; as
mesmas oportunidades de trabalho; a livre escolha de profissdao e emprego; a seguranca no emprego; e, aos
beneficios, treino vocacional, reciclagem de conhecimentos e aprendizagens. Devem ser também tomadas
medidas que garantam o direito a igual remuneracdo entre mulheres e homens, incluindo beneficios, e a
igualdade de tratamento por trabalho de igual valor, assim como a igualdade de tratamento com respeito
a avaliacdo da qualidade do trabalho produzido.” E ainda referido que: “Devem ser adotadas medidas
especificas que previnam situa¢des de discriminacdao das mulheres no emprego por motivo de casamento
e/ou maternidade. Dispensar uma mulher em razdo da sua gravidez, gozo da licenca de maternidade ou
do seu estado matrimonial deverd ser proibido e sujeito a san¢des”. E também sublinhada a importancia
de serem empreendidas mudancas a um nivel mais profundo e estrutural, desconstruindo esteredtipos de
género (Artigo 59).

O Artigo 11 vincula os Estados Parte ao dever de introducdo de licengas de maternidade pagas, de prestacoes
sociais que n3o envolvam a perda do emprego anterior, de atribuicdo aos pais/maes de beneficios que
possibilitem a conciliagdo da vida familiar e profissional e a participagao na vida publica, nomeadamente
através da criacdao de uma rede de creches. As mulheres deverao beneficiar de especial protecdo durante a
gravidez nos casos em que as suas profissdes e/ou empregos possam ser-lhes prejudicais.

5 O protocolo opcional ¢ de 1999, tendo sido ratificado por Portugal em 2002.

6 Portanto, relativamente a Declaragdo Universal dos Direitos Humanos, de 1948, a CEDAW vem sublinhar que os direitos das mulheres sdo direitos
humanos.

7 E de notar que esta distingdo difere daquela que consta dos instrumentos europeus, designadamente das Diretivas anti-discriminag3o (como é caso
das Diretivas 2000/78/CE e 2006/54/CE). A discriminacdo direta é aquela em que em razdo de um fator de discriminagdo uma pessoa seja sujeita
a tratamento menos favoravel do que aquele que seja dado a outra pessoa em situagdo analoga. J4 a discriminagdo indireta diz respeito a uma
disposicdo, critério ou pratica aparentemente neutro que coloca uma pessoa, por motivo de um fator de discriminagdo, numa posicdo de desvantagem
comparativamente a outras.



A 42 Conferéncia Mundial sobre as Mulheres das Nag¢des Unidas, realizada em Pequim, em 19952, adotou uma
Declaragao e uma Plataforma de A¢do. Trata-se de mais dois instrumentos de referéncia no plano internacional
no que diz respeito a constru¢do da igualdade entre mulheres e homens (CIDM, 2005). A Plataforma de
Acdo define doze areas estratégicas de intervencdo, nas quais se encontram, nomeadamente, a promog¢do da
participacdao das mulheres no poder e tomada de decisdo (objetivo estratégico G) e a igualdade de direitos
e de oportunidades na esfera econdmica (objetivo estratégico F). Naquele primeiro caso (G), exortam-se os
governos, os érgaos nacionais, o sector privado, os partidos politicos, os sindicatos, as organiza¢des patronais,
as institui¢des de investigagao e académicas, os organismos sub-regionais e regionais, e as organizagdes ndo-
governamentais e internacionais a adotar medidas que:

e permitam a criacdo de uma massa critica de mulheres dirigentes, executivas e gestoras em lugares
estratégicos de tomada de decisdo (iniciativas de acdo positiva) (alinea a, Ponto 192);

e criem ou reforcem mecanismos de acompanhamento de acesso das mulheres aos niveis superiores
de tomada de decisdo (alinea b, Ponto 192);

e revejam os critérios de recrutamento e nomeacdo para os organismos de consulta e de decisdo,
e os de promocdo a postos de dire¢cdo a fim de garantir que tais critérios sdo pertinentes e ndo
discriminam as mulheres (alinea c, Ponto 192);

e permitam alcancar a igualdade entre as mulheres e os homens nas respetivas estruturas internas,
incluindo a igual participacdo nos seus 6érgaos de decisdo e nas negociacdes em todos os sectores e a
todos os niveis (alinea d, Ponto 192);

e promovam o debate publico sobre os novos papéis das mulheres e dos homens na sociedade e na
familia (alinea e, Ponto 192);

e possibilitem a reestruturagdo dos programas de recrutamento e de progressdo nas carreiras para
garantir a igualdade entre homens e mulheres, em especial entre jovens, no acesso a formagao em
gestdo, empresarial, técnica e de lideranga, incluindo a formagdo em exercicio (on the job) (alinea f,
Ponto 192). (cf. CIDM, 2005: 142)

Do Ponto 195, destacamos também algumas medidas que visam:

e aplicar critérios transparentes para lugares de decisdo e garantir que os organismos de selecdo
tenham uma composicdo equilibrada em func¢do do sexo (alinea b, Ponto 195);

e ministrar as mulheres e aos homens uma formacao capaz de promover relagdes de trabalho nao
discriminatorias e o respeito pela diversidade no trabalho e nos estilos de gestdo (alinea d, Ponto
195). (cf. CIDM, 2005: 144)

No que diz respeito a area critica F, ha a realcar o objetivo estratégico F5: eliminar a segregacdo profissional
e todas as formas de discriminacdo no emprego. Neste ambito, governos, entidades empregadoras,
empregados/as, sindicatos e organizacdes de mulheres sdo exortados a:

e aplicar e fazer cumprir leis e regulamentos, bem como a estimular cédigos voluntarios de boas praticas
que assegurem a aplicacdo igualitaria a trabalhadores e trabalhadoras das normas internacionais do
trabalho, tais como a convencdo n.2 100 da OIT (Organizag¢do Internacional do Trabalho) relativa a
igualdade de remuneracédo e ao direito dos trabalhadores (alinea a, Ponto 178);

e promulgar e fazer cumprir as leis, e adotar medidas de execugdo, incluindo mecanismos de recurso
e de acesso a justica nos casos de incumprimento, a fim de proibir a discriminagdo direta e indireta
com base no género (alinea b, Ponto 178);

8 A 42 Conferéncia Mundial sobre as Mulheres, organizada pelas Nagdes Unidas, teve lugar entre 4 e 5 de Setembro de 1995, em Pequim. Foram ali
reafirmadas as recomendacdes resultantes das Conferéncias do México (a primeira Conferéncia em 1975 - Ano Internacional da Mulher - das Nag¢des
Unidas, de onde saiu um Plano de Agdo Mundial em redor de trés grandes temas: Igualdade, Desenvolvimento e Paz), de Copenhaga (1980) e de
Nairobi (1985). Assim, a Declaragdo de Pequim e a Plataforma de Agdo, além de serem instrumentos de referéncia na construgdo da Igualdade entre
mulheres e homens, sdo um marco no sentido do compromisso politico e social da comunidade internacional com a Igualdade de Género (dimensdo
fundamental no quadro da democracia e dos direitos humanos).




e promulgar e fazer cumprir as leis, e elaborar politicas orientadas para o local de trabalho, contra a
discriminagdo com base no género (alinea c, Ponto 178);

e eliminar as praticas discriminatdrias utilizadas pelas entidades empregadoras baseadas na funcdo
reprodutiva das mulheres, designadamente no que se refere a recusa de emprego e ao despedimento
devido a gravidez e aleita¢do (alinea d, Ponto 178);

o eliminar a segregacdo profissional, especialmente através da promocao de igual participagdo das
mulheres em trabalhos altamente qualificados e em postos de dire¢do, e através de outras medidas
gue promovam a carreira e a mobilidade ascendente no mercado de trabalho (alinea g, Ponto 178);

e reconhecer que a negociacdo coletiva constitui um direito e € um mecanismo importante para a
eliminacgdo das desigualdades salariais e melhoria das condi¢des de trabalho (alinea h, Ponto 178);

e intensificar os esforcos para diminuir o fosso entre as remunerag¢des das mulheres e as dos homens;
adotar medidas para aplicar o principio da remuneragdo igual para trabalho igual ou para trabalho
de valor igual, mediante o reforco da legislacdo, incluindo o cumprimento das leis e das normas
internacionais de trabalho; e promover planos de avaliacdo de postos de trabalho de acordo com
critérios imparciais quanto ao género (alinea k, Ponto 178);

e rever, analisar e, se necessario, reformular os escaldes salariais das profissdes onde predominam as
mulheres, com vista a melhorar o seu baixo estatuto e nivel remuneratdrio (alinea o, Ponto 178). (cf,,
CIDM, 2005:131-134)

E ainda de reter o objetivo estratégico F6 — Fomentar a harmonizacdo das responsabilidades das mulheres
e dos homens no que respeita ao trabalho e a familia. Neste ambito os governos sdo exortados a definirem
politicas que permitam a trabalhadores e trabalhadoras harmonizarem, em igualdade, responsabilidades
e afazeres nos dois dominios (profissional e familiar) por via do gozo das licengas parentais, da opg¢do por
tempos de trabalho flexiveis, da educacdo para a partilha do trabalho ndo pago e relativo ao cuidar, e da
criacdo de infraestruturas de apoio (Ponto 179 a, b, ¢, d, e, f). No que toca ao setor privado, as organizagdes
nao-governamentais e aos sindicatos, propde-se a adocao de medidas promotoras da conciliagdo com a vida
familiar (novas formas de organiza¢do do trabalho, estruturas de acolhimento para criangas, incentivo ao
gozo de licencgas para assisténcia a familia), bem como solugbes que garantam que as praticas de conciliagdo
de homens e mulheres sdo asseguradas sem prejuizo das perspetivas de progressao profissional. Sdo também
recomendadas iniciativas orientadas para a eliminacdo de esteredtipos de género, para a sensibilizacao da
importancia da igualdade entre mulheres e homens, e para o combate ao assédio sexual e outras formas de
assédio no local de trabalho (Ponto 180 a, b, c).

1.2. A igualdade entre mulheres e homens como um valor fundamental na Unidao Europeia: o
enquadramento em vigor

A igualdade entre mulheres e homens é, ainda, um valor fundamental da Unido Europeia (UE), assim
consagrado ao longo da sua histdria e Tratados.® O Artigo 141.92 (anterior Artigo 119.2) do Tratado de Roma,
a propdsito do direito a igualdade de remuneracao por trabalho igual, é tido como o principal embrido. Esta
disposicdo relativamente restrita (centrada nas questdes remuneratédrias) e de motivacdo essencialmente
econdmical® foi dando origem a varios instrumentos europeus (para um maior desenvolvimento, veja-se
Burri e Prechal, 2014).1!

O Tratado da Unido Europeia (TUE), em vigor desde 1 de Dezembro de 2009, com as alterag¢des introduzidas
pelo Tratado de Lisboa, reafirma o principio da igualdade entre homens e mulheres e inscreve-o entre os
valores e objetivos da Unido. O Artigo 2.2 refere que a Unido Europeia é uma “sociedade caracterizada
pelo pluralismo, a ndo discriminacgdo, a tolerancia, a justica, a solidariedade e a igualdade entre homens e

9 No que diz respeito a Constitui¢do da Republica Portuguesa, a inscrigdo formal da igualdade entre homens e mulheres conta, como sabemos, com quase
40 anos. Sobre a evolugdo da integracdo da igualdade de género na legislagdo laboral veja-se e.g. Ramalho (2004); Régo (2010a, 2012).

10 A Franga, sobretudo, procurava por esta via acautelar distor¢des na sua capacidade competitiva, em particular na industria téxtil, por via da pratica
de baixos salarios das mulheres em alguns paises europeus (Rossilli, 1997: 64).

11 Consulte-se e.g. http://www.europarl.europa.eu/document/activities/cont/200908/20090828 ATT59884/20090828 ATTS9884PT.pdf




mulheres”. E o Artigo 3.2, n.2 3, segundo pardgrafo, estabelece que a Unido “combate a exclusdo social e as
discriminagdes e promove a justica e a protecdo sociais, a igualdade entre homens e mulheres, a solidariedade
entre as geracGes e a protecao dos direitos da crianca.”

O Artigo 82 do Tratado de Funcionamento da Unido Europeia (TFUE) esclarece que “Na realizagdo de todas
as suas ac¢oes, a Unido terd por objetivo eliminar as desigualdades e promover a igualdade entre homens
e mulheres”.?? O Artigo 192 refere que “1. Sem prejuizo das demais disposi¢cdes dos Tratados e dentro dos
limites das competéncias que estes conferem a Unido, o Conselho, deliberando por unanimidade, de acordo
com um processo legislativo especial, e apds aprovac¢do do Parlamento Europeu (P.E.), pode tomar as medidas
necessarias para combater a discriminacdo em razdo do sexo, raca ou origem étnica, religido ou crenca,
deficiéncia, idade ou orientacdo sexual.” Outros Artigos merecem aqui destaque. Assim, aluzdo Artigo 1579, “1.
Os Estados-Membros assegurarao a aplicagdo do principio da igualdade de remuneracdo entre trabalhadores
masculinos e femininos, por trabalho igual ou de valor igual; 2. Para efeitos do presente artigo, entende-se
por ‘remuneracao’ o salario ou vencimento ordinario, de base ou minimo, e quaisquer outras regalias pagas,
direta ou indiretamente, em dinheiro ou em espécie, pela entidade patronal ao trabalhador em razdo do
emprego deste ultimo. A igualdade de remuneragao sem discriminacdo em razdo do sexo implica que: a) A
remuneracdo do mesmo trabalho pago a tarefa seja estabelecida na base de uma mesma unidade de medida;
b) A remuneracdo do trabalho pago por unidade de tempo seja a mesma para um mesmo posto de trabalho.
3. O Parlamento Europeu e o Conselho, deliberando de acordo com o processo legislativo ordinario e apés
consulta ao Comité Econémico e Social, adotardo medidas destinadas a garantir a aplicacdo 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 remuneracdo 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 adotem medidas que
prevejam regalias especificas destinadas a facilitar o exercicio de uma atividade profissional pelas pessoas do
sexo sub-representado, ou a prevenir ou compensar desvantagens na sua carreira profissional.” Importa notar
gue é este artigo que sustenta a base juridica da proposta de Diretiva em torno da representacao equilibrada
de mulheres e homens nos conselhos de administracdo das empresas (tema que desenvolveremos na sec¢ao
seguinte).

A Carta dos Direitos Fundamentais da Unido Europeia, a qual o artigo 6.2 do TUE atribui um valor juridico
idéntico ao dos Tratados, inclui igualmente o principio da igualdade. Segundo o Artigo 239 - Igualdade entre
homens e mulheres o seguinte: “Deve ser garantida a igualdade entre homens e mulheres em todos os
dominios, incluindo em matéria de emprego, trabalho e remuneracdo.” ”O principio da igualdade ndo obsta a
gue se mantenham ou adotem medidas que prevejam regalias especificas a favor do sexo sub-representado.”*?
E também de evocar o Artigo 212 - Ndo discriminacdo —através do qual se esclarece: “E proibida a discriminagdo
em razdo, designadamente, do sexo, raga, cor ou origem étnica ou social, caracteristicas genéticas, lingua,
religido ou convicgBes, opinides politicas ou outras, pertenca a uma minoria nacional, riqueza, nascimento,
deficiéncia, idade ou orienta¢do sexual.” Este documento (Declaragcdo em anexo ao Tratado) retne os direitos
consagrados em diversos instrumentos legislativos, como a legislacdao nacional e da UE, as recomendagdes
(incluindo a carta europeia dos direitos sociais fundamentais dos trabalhadores da UE*), bem como as
convencdes internacionais do Conselho da Europa, das Na¢des Unidas (ONU) e da Organizacdo Internacional
do Trabalho (OIT).?®

Com a entrada em vigor do Tratado de Amesterdao, em 1999, a promoc¢ao da igualdade entre mulheres e
homens passou a ser reconhecida como uma tarefa fundamental da Comunidade Europeia. Simultaneamente,
a UE dotava-se de competéncias para combater as discriminagdes com base no género. No percurso da
inscricdo da igualdade entre mulheres e homens na agenda politica, cuja sistematizacdo exaustiva ndo cabe
nos objetivos do presente artigo, é de sublinhar a abordagem integrada de género (ou mainstreaming de
género). Esta foi ganhando forca apds a realizacdo da 32 conferéncia das NagGes Unidas sobre as Mulheres
(Nairobi), em 1985, mas foi na sequéncia da 42 conferéncia das Nacdes Unidas sobre as Mulheres (Pequim),
em 1995, que veio a ser ratificada e aprovada, no final da Conferéncia, pela Plataforma de Acdo que dali
resultou. Naquele ano (1995), o Conselho da Europa constituiu um grupo de peritos/as para que fosse
elaborada a conceptualizacdo e definidas as metodologias subjacentes a uma perspetiva integrada de género
(CIDM, 2005). Em 1995, o Conselho Europeu reconheceu o compromisso da Unido Europeia com a Plataforma

12 http://europa.eu/pol/pdf/qc3209190ptc 002.pdf
13 http://eur-lex.europa.eu/LexUriServ/LexUriServ.do?uri=0J:C:2010:083:0389:0403:pt:PDF



http://eur-lex.europa.eu/LexUriServ/LexUriServ.do?uri=OJ:C:2010:083:0389:0403:pt:PDF
http://europa.eu/legislation_summaries/employment_and_social_policy/antidiscrimination_relations_with_civil_society/c10107_pt.htm
http://europa.eu/legislation_summaries/justice_freedom_security/combating_discrimination/l33501_pt.htm

de Acdo de Pequim e expressou a intengdo de monitorizar, anualmente, a sua implementagao em todos os
Estados-Membros. Apds a concordancia do Conselho Europeu em Dezembro de 1998, procedeu-se, em 1999,
ao desenvolvimento de indicadores quantitativos e qualitativos'® de modo a facilitar a monitoriza¢cdo das
acGes contempladas no ambito das doze areas criticas inscritas na Plataforma de Acgao.

A Comissao Europeia (C.E.) viria a assumir, em 1996 e depois em 1999 (Cimeira de Viena), o mainstreaming
de género enquanto abordagem inovadora que poderia acelerar, reforcar e consolidar os processos de
transformacdo social necessarios a realizagdo e consolidacdo da igualdade de género. Posteriormente, na
sequéncia da celebragdo do 152 aniversario da Plataforma de Acdo de Pequim e do 302 aniversario da CEDAW,
aComissdo Europeia reafirmou o seu empenhamento com aigualdade de género e com a sua transversalizagdo
em todos os dominios de politica.

2. Promogao da igualdade de género decisdo na esfera econémica: instrumentos de normativos europeus
e nacionais!’

2.1. O percurso da Diretiva sobre a representacgdo equilibrada entre mulheres e homens nos conselhos
de administrac¢do

E relativamente consensual que sé na década de 1990 as politicas europeias passaram a incidir mais
especificamente sobre a igualdade no mercado de trabalho, na sequéncia da 32 Conferéncia Internacional
das Mulheres em Nairobi (1985) e, sobretudo, da 42 Conferéncia Internacional das Mulheres em Pequim
(1995) - incluindo os documentos posteriores adotados pelas Na¢des Unidas — Pequim+5 (2000), Pequim+10
(2005) e Pequim+15 (2010). O programa europeu de agdo (1991-1995) consagrava o objetivo de alcancgar
uma representacao equilibrada de mulheres e de homens em todos os processos de tomada de decisao,
a todos os niveis da sociedade (Rossilli, 1997). Uma recomendag¢do do Conselho, relativa a participacao
equilibrada das mulheres e dos homens nos processos de tomada de decisdo, de 6 Dezembro de 1996,
fazendo referéncia a uma recomendagio anterior de 1984, aconselhava os Estados-Membros a adotarem
uma estratégia integrada para promover esse equilibrio (incluindo medidas legislativas e/ou regulamentares
e/ou de estimulo).

Como se fez referéncia, desde 1999 tém sido desenvolvidos indicadores quantitativos e qualitativos® para
proceder a monitorizacdo das a¢des desenvolvidas no quadro das doze dreas criticas definidas em sede da
Plataforma de Ag¢do de Pequim. No que diz respeito a tomada de decisdo na esfera econdmica, no ambito da
Presidéncia ltaliana, em 2003, foram definidos os seguintes nove indicadores?::

1. Proporc¢do e nimero de mulheres e homens a exercer o cargo de governadoras/es e vice-governadoras/es
dos Bancos Centrais.

2. Proporg¢do e numero de mulheres e homens nos conselhos de administragcdo dos Bancos Centrais.

3. Proporg¢do e nimero de mulheres e homens a exercer o cargo de ministras/os e vice-ministras/os de
Ministérios da Economia.

4. Proporgdo e numero de mulheres e homens a exercer o cargo de presidentes e vice-presidentes das
confederagdes sindicais.

5. Proporc¢ao e numero de mulheres e homens nos drgaos de direcao das confederac¢des sindicais.

6. Propor¢do e nimero de mulheres e homens a exercer o cargo de presidentes e vice-presidentes das
associagbes empresariais.

16 Esses indicadores podem ser encontrados na pagina do Instituto Europeu para a Igualdade de Género,
http://eige.europa.eu/content/women-and-men-in-the-eu-facts-and-figures

17 A autora agradece a colaboragdo da Mestre Ana Rita Nunes (ISEG, ULisboa) na recolha e sistematiza¢do de alguns instrumentos normativos aqui
elencados.

18 96/694/CE, em : http://eur-lex.europa.eu/legal-content/PT/TXT/PDF/?uri=CELEX:31996H0694&from=EN

19 A Recomendagio 84/635/CEE do Conselho, de 13 de Dezembro de 1984, sugeria aos Estados-Membros a adogao de medldas de ag@o positiva que
promovessem a participa¢ao de mulheres em orgaos de decisdo. http:
20 Esses indicadores podem ser encontrados na pagina do Instltuto Europeu para a Igualdade de Género,

21 Informa(;ao dlsponlblllzada pelo Instituto Europeu para a Igualdade de Género - http://eige.europa.eu/content/women-and-men-in-the-eu-facts-and-figures



http://eige.europa.eu/content/women-and-men-in-the-eu-facts-and-figures
http://eur-lex.europa.eu/legal-content/PT/TXT/PDF/?uri=CELEX:31996H0694&from=EN

7. Proporcdo e numero de mulheres e homens nos 6rgdos de dire¢do das associagdes empresariais.

8. Propor¢do e numero de mulheres e homens como presidentes dos conselhos de administragdo
(lugares executivos) das 50 maiores empresas cotadas em bolsa.

9. Propor¢do e numero de mulheres e homens nos conselhos de administracdo (executivos) das 50
maiores empresas cotadas em bolsa.

Este momento representou um avango importante, marcando o periodo a partir do qual a Comissao Europeia
passou a disponibilizar informagdo estatistica consentanea com as exigéncias de monitorizagao.

O Roteiro para a lgualdade entre Homens e Mulheres 2006-2010% comprometia os Estados-Membros
com a promogado da participa¢do equilibrada de homens e mulheres em instancias de tomada de decisao,
designadamente na esfera econdmica. No entanto, as agles previstas apresentavam-se relativamente
timidas, ndao indo além do desenvolvimento de estudos e do estabelecimento de uma rede europeia de
mulheres em cargos de tomada de decisdo a nivel politico e econdmico. Em 2007, foram divulgadas algumas
iniciativas destinadas a partilhar boas praticas de representagao equilibrada de mulheres e homens nos
lugares estratégicos das empresas. Em 2010, a Comissdo Europeia publicou um relatério sobre as mulheres
em lugares cimeiros da vida econdmica (C.E., 2010b); o documento associava a imperiosa necessidade de
aumentar arepresentagao feminina nas posi¢Ges estratégicas da vida empresarial as exigéncias de crescimento
econdmico e de competitividade da economia europeia. Esta tdnica na eficiéncia econdmica tem sido, alids,
preponderante no discurso politico europeu®, em detrimento de uma perspetiva centrada na promogao da
justica social (veja-se também Régo, 2010b; Casaca, 2013).

E também naquele ano que, ao abrigo da Estratégia para a Igualdade 2010-2015, a “igualdade na tomada de
decisdo”, incluindo na esfera econdmica, é inscrita como uma das seis areas estratégicas®. Este documento
prevé intervencgbes nas areas definidas na Carta das Mulheres (8/03/2010) (C.E., 2010a), tendentes a
promover: a igualdade no mercado de trabalho e a independéncia econdmica das mulheres; a eliminagdo da
disparidade nas remuneracgdes; a dignidade e a integridade e erradicagao da violéncia de género; a igualdade
na tomada de decisdo; o desenvolvimento de politicas externas promotoras da igualdade de género; e a
observacdo das questdes transversais (papéis em funcao do género, legislacdo, governanga e instrumentos
para a igualdade entre mulheres e homens).

O Pacto Europeu para a Igualdade de Género (2011-2020)%* reafirma o compromisso do EPSCO (Conselho de
Ministros da UE em matéria de Emprego, Politica Social, Saude e Consumidores) com a igualdade de género,
incluindo com a promog¢ao de uma participagao equilibrada de mulheres e homens na tomada de decisdo de
todos os dominios da vida social. E enfatizado, mais uma vez, o contributo positivo da igualdade de género
para a competitividade da economia europeia e para alcangar um crescimento inteligente, sustentdvel e
inclusivo - como previsto em sede da Estratégia 2020.

Em 2011, foi realizado o Eurobarémetro “As mulheres nos cargos de tomada de decisdo” —uma versdo especial
destinada a auscultar a opinido da populagdo europeia sobre a presenca de mais mulheres na lideranga
das empresas e as medidas mais adequadas para alcangar um maior equilibrio entre homens e mulheres.?®
Entretanto, Viviane Reding, vice-presidente da Comissao Europeia e comissaria para a area da Justica, Direitos
Fundamentais e Cidadania, langou um desafio as empresas em Maio de 2011 (Call for self-regulation: women
on the Board, Pledge for Europe)?’, procurando incentiva-las a adotar medidas de autorregula¢cdo promotoras
de um maior equilibrio entre mulheres e homens nos CA. A parca adesado das empresas, aliada ao relatério de
progresso de Marg¢o de 2012, acabou por motivar a apresentacdo de proposta de Diretiva em Novembro desse

22 http://eur-lex.europa.eu/legal-content/PT/TXT/PDF/?uri=CELEX:52006DC0092&from=en
23 E de sublinhar a dlvulgagao dos argumentos econdmicos a propdsito da promogdo de mulheres a lugares de lideranga. Acessivel em:
d

24 http //WW\V 1guqldade gov.pt/index.php/pt/documentacao/relatorios/578-estrategia-para-a-igualdade-entre-mulheres-e-homens-2010-2015.html

25 De 7/Margo 2011.

26 E de sublinhar que “88% dos cidad3os europeus consideravam que as mulheres deveriam ser equitativamente representadas nos cargos de
lideranga das empresas. Face a possibilidade de se optar entre trés possibilidades diferentes para alcangar o equilibrio entre homens e mulheres nos
conselhos de administragdo das empresas, as opinides repartiram-se entre a autorregulagdo das empresas (31%), as medidas juridicas vinculativas
(26%) e as medidas ndo-vinculativas, como a elaboragdo de uma carta ou de um cddigo de governo das sociedades (20%). Ndo obstante, 75%
dos europeus mostraram-se favoraveis a adogdo de legislagdo, desde que tivesse em conta as qualificagdes e ndo favorecesse automaticamente
os membros de um dos sexos” (C.E., 2012a :8). Trata-se do Eurobarémetro Especial n? 376, publicado em 2012 (E.C., 2012c). Acessivel em:
http://ec.europa.eu/public_opinion/archives/ebs/ebs 376 en.pdf

27 “I pledge to reach the target of 30% female board members by 2015 and 40% by 2020 by actively recruiting female board members to replace
outgoing male board members’ http://ec.europa.eu/commission 2010-2014/reding/pdf/p en.pdf



http://eur-lex.europa.eu/legal-content/PT/TXT/PDF/?uri=CELEX:52006DC0092&from=en

ano® (Quadro 1). Este documento estabelece um objetivo de 40% de presenca do sexo menos representado
entre os/as administradores/as ndo-executivos/as® das empresas cotadas em bolsa (aguelas com mais de
250 empregados/as e um volume de negdcios mundial superior a 50 milhdes de Euros), a alcancar até 2020.
No caso do setor empresarial do Estado, o mesmo objetivo devera ser alcancado mais precocemente (dois
anos antes).3°

E verdade que, caso venha a tomar a forma de Diretiva, apresenta-se timida na determinag¢do de conseguir um
maior equilibrio entre homens e mulheres nos lugares executivos das grandes empresas — posi¢ao decisiva,
como se sabe, do ponto de vista da gestdo efetiva do mundo dos negdcios. Alids, a proposta clarifica que
a Diretiva abrange administradores/as ndo-executivos/as de modo a minimizar as interferéncias na gestdo
guotidiana das empresas (C.E., 2012a: 6). O cenario de “equilibrio” nos lugares executivos é remetido para o
plano do voluntarismo, apesar de a proposta mencionar que as grandes empresas publicas e privadas devem
fixar metas para esse fim, no ambito do mesmo horizonte temporal ali previsto.

28 A proposta foi apresentada conjuntamente pela Vice-Presidente Viviane Reding (Justica, Direitos Fundamentais e Cidadania), pelo Vice-Presidente
Anténio Tajani (Industria e o Empreendedorismo), pelo Vice-presidente Joaquin Almunia (Concorréncia), pelo VicePresidente Olli Rehn (Assuntos
Econdmicos e Monetarios), pelo Comissario Michel Barnier (Mercado Interno e Servigos) e pelo Comissario Lazslé Andor (Emprego, Assuntos Sociais
e Inclusdo). http://europa.eu/rapid/press-release IP-12-1205 pt.htm

29 A Diretiva aplica-se a todos os/as administradores/as ndo-executivos/as, incluindo representantes de trabalhadores/as. Aplica-se igualmente a os tipos
de estruturas de conselhos de administragdo existentes nos Estados-Membros, ou seja ao sistema dualista (existéncia de um conselho de administragdo
e de um conselho de supervisdo), ao sistema monista (estruturas que reinem simultaneamente as fungdes de administragdo e supervisdo) e sistemas
hibridos (nos quais se combinam caracteristicas de ambos os sistemas ou as empresas podem optar pelo sistema que lhes parega mais adequado).
30 Estima-se que a aplicagdo da Diretiva venha a englobar cerca de 5000 empresas, de entre as 7500 empresas cotadas em bolsa.




Quadro 1

Representac¢do equilibrada entre mulheres e homens nos conselhos de administracdo: o percurso da proposta de Diretiva

CID/AnO _

2011 - Resolugdo do Parlamento Resolugdo 11/05/2011 : nos paragrafos 32 e 33, o Parlamento Europeu refere explicitamente o
Europeu apoio a medidas que contribuam para um equilibrio de mulheres e homens nos CA empresas.

Resolugdo 6/7/2011 : o Parlamento Europeu, nesta Resolugdo sobre Mulheres e Lideranga nos
Negdcios, solicita a Comissdo Europeia que proponha legislagdo em matéria de igualdade
entre mulheres e homens na lideranga das empresas

Em Marco de 2011, as empresas europeias sdo desafiadas a comprometerem-se com o
aumento da participagdo feminina nos CA. As empresas subscritoras ficariam vinculadas ao
objetivo de alcangar 30% de mulheres nos CA até 2015 e 40% até 2020. A adesdo por parte das

2011 - Resolugdo do Parlamento
Europeu

2011 - Compromisso europeu
pelas mulheres na administragdo

o
©
o
2
>
[S]
2
]
Qo
o
an
C
o
o
©
L2
€
0
C
o
(5]
(]
©
o
[
QL
7]
]
©
de empresas empresas a esta iniciativa ficou aquém das expetativas. Alguns Estados-Membros, na g
p sequéncia desta iniciativa, lancaram desafios semelhantes no plano interno (caso de @
Portugal). E §
Resolug¢do de 13/03/2012 sobre igualdade de mulheres e homens na Unido Europeia, através T 5
s o . ©
2012 - Resolugdo do Parlamento da qual o P.E. volta a reiterar o apelo a Comissdo Europeia para que estabeleca quotas % =
Europeu juridicamente vinculativas de modo a acelerar uma representagdo equilibrada de mulheres e = 9]
c
de homens nos CA das empresas. g n
Com base no relatério de avaliagdo ao desafio langado em Margo de 2011, no dia 5 de Margo c L
- C
de 2012, a Comissaria ara area da lJustiga, Viviane Reding, langou uma consulta ublica na 7]
Margo-Maio de 2012 - Consulta ) P - ,g @ . .9 . . e . $ e
ablica tentativa de recolher sugestdes de medidas tendentes a corrigir as assimetrias de género na o S
P tomada de decisdo da esfera econdmica. Periodo da consulta publica: 5 de Margo - 28 de Maio g E
de 2012. E S
(%]
A Proposta de Diretiva do Parlamento Europeu e do Conselho relativa a Melhoria do equilibrio < %
entre homens e mulheres no cargo de administrador/a n3o-executivo/a das empresas g )
cotadas em bolsa e a outras medidas conexas, de 14 de Novembro e 2012: % S
- Estabelece um objetivo minimo de 40%, a atingir até 2020, de presenga do sexo menos < E
representado no conjunto de administradoras/es n3o-executivas/os das empresas cotadas E 8
em bolsa (exclui PME). A mesma representacdo (minima) aplica-se as empresas publicas v 9
cotadas, mas, neste caso, devera ser alcangada até 2018. b= 5
- Centra-se na “quota processual”. As empresas que ndo alcancem o valor estabelecido para gj %
os lugares n&o-executivos dos CA devem fazer nomeagdes para esses cargos tendo a andlise = S
©
comparativa das qualificagdes. A selecdo de candidatas/os deve ser transparente e % g
equitativa, com base em critérios pré-estabelecidos objetivos, claros e inequivocos. Em casos ujo g
de igualdade nesses critérios, deve ser contratado o sexo menos representado.
Novembro de 2012 - Proposta de - Prevé a possibilidade de justificagdo do incumprimento do objetivo quando os membros do
Diretiva sexo sub-representado representem menos de 10% dos efetivos.
- Prevé uma “meta flexivel” para as/os administradoras/es executivas/os das empresas
cotadas, cabendo as empresas a fixagdo de objetivos individuais e medidas de

autorregulagdo que permitam a obtengdo de uma composi¢do mais equilibrada de homens e
mulheres nos seus CA, até 2020 (ou 2018 no caso das empresas publicas).

- Determina que as empresas devem apresentar relatérios de progresso anuais.

- Remete para os Estados-Membros a definicdo do enquadramento normativo (medidas
legislativas ou outras) que permita alcangar o objetivo de representagdo acima mencionado,
assim como a introdugdo de procedimentos sancionatdrios (adequados e dissuasivos) em
caso de ndo cumprimento.

A medida é temporaria e cessa em 2028.

Publicagdo do texto aprovado em sede do Parlamento Europeu (Resolugdo legislativa) sobre a
proposta de Diretiva do Parlamento Europeu e do Conselho relativa a melhoria do equilibrio
entre homens e mulheres no cargo de administrador/a n3o-executivo/a das empresas
cotadas em bolsa e a outras medidas conexas (20 de Novembro de 2013). Revé a proposta em
alguns considerandos e propde outros novos, nomeadamente em torno da aplicagdo do
principio do equilibrio entre mulheres e homens nos lugares de decisdo das instancias
europeias, da ndo dispensa de cumprimento da Diretiva por parte das empresas onde
membros do sexo menos representado constituam menos de 10% dos efetivos, e da
introdugdo de sangdes obrigatdrias e ndo meramente indicativas.

2013 - Resolugdo do Parlamento
Europeu

Fonte: Elaboragdo propria

A apresentacdo da proposta de Diretiva espelhou o reconhecimento de que a mudancga ndo se compadece
com recomendacdes de apoio a autorregulacao e resolugcbes de cardter ndo vinculativo ou voluntarista. No
entanto, tem conhecido algumas vicissitudes no quadro da C.E. Neste circulo, a votacdo da mesma, depois da
adiada, contou com algumas resisténcias mais conservadoras e foi sujeita a algumas alteracdes de modo a ser
aprovada (Suk, 2014). Em Setembro de 2012, antes da proposta ser publicamente anunciada, nove Estados-
Membros manifestaram a sua oposicdo (o Reino Unido, por exemplo, de forma muito veemente, mas também
a Alemanha e os Paises-Baixos)3!. Passou entdo a ser sublinhado o principio da subsidiariedade, destacando-
se o papel dos Estados-Membros na criacao dos instrumentos juridicos que permitam o alcance efetivo do
objetivo de representacdo acima referido, bem como na definicdo de um eventual quadro sancionatdrio para
situagbes de incumprimento.

31 Veja-se também: http:/www.bdi.eu/bdi_english/download content/Issue 4 2 July 2013 small Brussesl Update.pdf




O Parecer do Comité Econdmico e Social Europeu (CESE), de carater obrigatdrio, publicado no dia 9 de Maio
de 2013,32 congratula-se com a proposta de Diretiva, sublinhando, porém, que é mais favoravel a medidas
voluntarias do que ao estabelecimento de quotas. O texto é omisso quanto aos principios de justica social
e enfatiza fundamentalmente o potencial econémico decorrente de um maior equilibrio entre homens e
mulheres nos CA. Quanto ao Parecer do Comité das Regides, oficialmente publicado no dia 30 de Julho de
2013% e de natureza facultativa, embora comece por explicitar que o 6rgdo esta “ciente de que é importante
respeitar o direito fundamental das empresas a operar sem interferéncias”, apoia a Comissdo no sentido
de procurar promover a igualdade de género através de medidas legislativas com objetivos vinculativos.
Manifesta-se a favor da harmonizacdo, no plano da UE, de um quadro regulamentar e sancionatério comum.

A proposta de Diretiva colheu o apoio favordvel da Comissdo dos Direitos da Mulher e Igualdade de Género
(FEMM) e da Comissdo dos Assuntos Juridicos (JURI), tendo depois reunido uma votagdo maioritariamente
concordante em sede da Comissdao do Emprego e dos Assuntos Sociais, do Parlamento Europeu, em Julho de
2013. O relatdrio sobre a proposta acabou por ser adotado pelo P.E. em Novembro desse ano** e contou com
o0 apoio claro da maioria.® Importa registar, ainda, o impulso dado por este érgdo no sentido da introdugdo de
legislacdo promotora da igualdade de género na liderangca das empresas (V. Quadro 1). A proposta, embora
aprovada, conta com recomendacfes de alteragdo em vdrios considerandos. A este respeito, cabe-nos
assinalar:

— Aintrodugao de um novo considerando que determina que as instituicdes europeias devem seguir os
mesmos objetivos de representacdo: “As instituicées, orgdos, organismos e agéncias da UniGo, bem
como o Banco Central Europeu, deverdo dar o exemplo no que respeita a igualdade de género em
relagdo a tomada de decisées, nomeadamente definindo objetivos em matéria de uma representagdo
equilibrada de género a todos os niveis. Deverdo ser aplicadas imediatamente regras estritas a
todas as instituicbes, orgdos, organismos e agéncias da Unido — e a respetiva aplicacGo deverd ser
controlada — em matéria de recrutamento interno e externo. E necessdrio dar especial atencéo ds
politicas de recrutamento para cargos de dire¢do. As instituicdes, drgdos, organismos e agéncias da
Unido deverdo publicar um relatorio anual sobre os esforcos envidados para esse fim”.

— A associaglGo entre a sub-representacGo de mulheres naquelas instdncias e a existéncia de um
défice democrdtico, explicitando-se que se trata de uma representacdo injusta e discriminatoria das
mulheres, que viola os principios da propria Unido.

— Atodnica conferida ao dever dos Estados-Membros de adotarem disposi¢cées que facilitem a conciliagdo
entre a esfera profissional e a vida familiar, incluindo a possibilidade de partilha da licenca parental.

— A necessidade de os Estados-Membros conferirem especial atengdo a eliminagdo de esteredtipos de
género. As medidas educativas sdo valorizadas, destacando-se o papel das escolas de gestdo e das
universidades para os beneficios da igualdade de género para a competitividade das empresas.

— Aclarificacdao de que os Estados-Membros ndo podem dispensar as empresas de aplicarem a Diretiva
sempre que os membros do sexo menos representado constituam menos de 10% dos efetivos (ao
invés do texto original da proposta).

— A alteracdo da disposicao relativa as sanc¢des, acrescentando um conjunto de sanc¢des obrigatdrias e
ndo meramente indicativas, tal como proposto inicialmente pela Comissdo.3®

32 [COM(2012) 614 final — 2012/0299 (COD)]. http://eur-lex.europa.eu/legal-content/PT/TXT/PDF/?uri=0J:C:2013:133:FULL&from=PT

33 (2013/C 218/06) http://eur-lex.europa.eu/legal-content/PT/TXT/PDF/?uri=0J:C:2013:218:FULL&from=pt

34 Pode ser consultado em: http://www.europarl.europa.eu/sides/getDoc.do?pubRef=-//EP//TEXT+TA+P7-TA-2013-0488+0+DOC+XML+V0//PT

35 Resultados: 459 deputados/as votaram a favor da mesma, mas 148 manifestaram-se contra a mesma e registaram-se 81 abstenc¢des (segundo o
Comunicado do PE: “Quebrar uma barreira invisivel na Europa: o Parlamento Europeu apoia a proposta da Comissdo sobre a presenga de mulheres
nos conselhos de administragdo”). Disponivel em: http://europa.eu/rapid/press-release IP-13-1118 pt.htm

36 As sangdes previstas em caso de incumprimento incluem, nomeadamente, a exclusdo da participagdo em contratos publicos e a exclusdo parcial da
concessdo de financiamento no caso dos fundos estruturais europeus.




A Proposta de Diretiva encontra-se presentemente em fase de negocia¢cdo em sede do Conselho Europeu.
S6 depois de obtido o acordo entre os/as representantes dos Estados-Membros, e entre o Conselho e o
Parlamento Europeu, passara entdo a fazer parte do direito da Unido Europeia.

De momento, verifica-se uma total auséncia de uniformizagdo no quadro da Unido Europeia: ha paises que
ndo tém curso qualquer medida de regulacdo; outros ficam-se por medidas de sensibilizagdo (atribuicdo
de prémios, mencgOes e certificados a empresas com boas praticas na area da igualdade entre mulheres
e homens); outros avancaram com medidas de regulacdo soft (incentivos as empresas para assinarem
cartas de compromissos e subscreverem cddigos de conduta empresarial, recomendagées no sentido da
autorregulacdo), e outros adotaram mesmo medidas vinculativas por via da regulagcdo por quotas (embora,
neste caso, também os enquadramentos sejam muito varidveis em termos da previsdo de sang¢des por
incumprimento, estabelecimento de metas quantitativas, estatuto das empresas visadas, posi¢des e lugares
de administracdo contemplados...). O Quadro n.2 2 espelha bem a diversidade em termos de abrangéncia de
empresas e de metas quantitativas pré-estabelecidas, além da existéncia (ou ndo) de um quadro sancionatério
para situagcOes de incumprimento.




Quadro 2

Sistema de regulagdo por quotas / objetivos quan dos em Estados-Membros da UE(28)

% de mulheres

Estado | nos conselhos de
Membro | administragdo das
maiores empresas
cotadas em bolsa

Austria

Bélgica

Espanha

Franca

Grécia

Itélia

Paises-
Baixos

Alemanha

Dinamarca

Reino
Unido

Portugal

17%

22%

17%

32%

9%

24%

25%

24%

24%

24%

9%

Aplicagdo do sistema de quotas

Desde 2011, mas apenas aplicavel as empresas do setor publico: 35% de presenga de membros do sexo
sub-representado nos conselhos de supervisdo, até 2018.

Estdo também em vigor medidas de autorregulagdo e um cddigo de boa governagdo, desde 2009, que
recomenda o equilibrio de representagdo de mulheres e homens nos CA.

Desde 2011: 33% de presenga de membros do sexo sub-representado nos lugares executivos e
ndo-executivos dos CA das empresas do setor publico e cotadas em bolsa (incluindo as de pequena
dimensdo — embora, neste caso, tenham até 2019 para cumprir o objetivo, ao contrario daquelas de
maior dimensdo que tém até 2017 para o conseguir). Estdo também em vigor medidas de
autorregulagdo e um codigo de boa governagdo, desde 2009, que recomenda o equilibrio de
representagdo de mulheres e homens nos CA. Estdo previstas sangées para situagées de incumprimento.

Desde 2007: as empresas do setor empresarial do Estado estdo obrigadas a adotar Planos para
lgualdade. Presentemente, recomendagdo: presenga minima de 40% dos membros do sexo
sub-representado nos lugares executivos e ndo-executivos dos CA das grandes empresas cotadas em
bolsa (mais de 250 trabalhadores/as) (até 2015). Ndo existem san¢Bes por ndo cumprimento; contudo,
as empresas que desenvolverem esforgos para alcangar este objetivo serdo privilegiadas no acesso a
subsidios publicos, contratos com o Estado ou na obtengdo de prémios de igualdade de género.

Desde 2011: 40% de membros do sexo sub-representado nos lugares ndo-executivos dos CA das
empresas cotadas em bolsa e ndo cotadas com pelo menos 500 trabalhadores/as e receitas superiores
a 50 milhGes de euros (para cumprir até 2017). Anteriormente: 20% até 2014 (objetivo cumprido)
Prevé sangdes em caso de ndo cumprimento. Esta também em vigor um cédigo de boa governagdo
que recomenda o equilibrio de representagdo de mulheres e homens nos CA em geral.

33% de presenga de membros do sexo sub-representado nos lugares executivos e ndo-executivos dos
CA das empresas detidas total ou parcialmente pelo Estado.

Desde 2011: 33% de presenga de membros do sexo sub-representado nos lugares executivos e
nado-executivos dos CA das empresas do setor publico e cotadas em bolsa (até 2015)
Prevé penalizagdes progressivas para os casos de ndo cumprimento.

Desde 2011: meta/objetivo - 30% de presenga de membros do sexo sub-representado nos lugares
executivos dos CA e supervisdo das grandes empresas, cotadas e ndo-cotadas (expira em 2016). Ndo
estdo previstas sangdes, mas as empresas tém de justificar o ndo cumprimento. Estdo também em vigor
medidas de autorregulagdo e um cédigo de boa governagdo, desde 2009, que recomenda o equilibrio
de representagdo de mulheres e homens nos CA (cargos de gestdo).

Desde 2015: 30% de presenga de membros do sexo sub-representado nos conselhos de supervisao das
grandes empresas (quotas flexiveis para as demais). Incentivos a autorregulagao.

As empresas estatais tém o dever do equilibrio de representa¢do de mulheres e homens nos lugares de
decisdo. Desde 2013, as maiores empresas (incluindo as privadas) estdo obrigadas a implementar
medidas de autorregulagcdo para aumentar a presencga do sexo sub-representado em lugares de decisdo
(quota flexivel).

O pais tem preferido os incentivos a autorregulagdo em detrimento de legislagdo. Em 2011, foi
recomendado as maiores empresas cotadas em bolsa (FTSE-100) que alcangassem uma representagdo
de 25% do sexo menos representado nos conselhos de administragdo. No caso das mais pequenas
(FTSE-350), foi recomendado que cada empresa definisse o seu proprio objetivo.

Desde 2007: recomendagbes governamentais as empresas do setor empresarial do estado,
fundamentalmente, para que adotem planos para a igualdade. Estes instrumentos coexistiram com
incentivos a autorregulagdo no caso das empresas do setor privado e das organizagdes em geral
(V. Ponto 2.2). Em 2012, a Resolugdo do Conselho de Ministros (RCM) n.2 19/2012 tornou obrigatéria a
implementagdo de planos para a igualdade para as mesmas, consagrando uma recomendagdo
no mesmo sentido as empresas cotadas em bolsa. Ja a RCM n.2 11-A/2015 determina que o governo
tomara as diligéncias com vista a celebragdo, com as empresas cotadas em Bolsa, de um compromisso
que promova um maior equilibrio na representagao de mulheres e de homens nos respetivos conselhos
de administragdo, pressupondo, por parte das empresas, a vinculagdo a um objetivo de representagao
de 30 % do sexo sub -representado, até final de 2018.

Fonte: Adaptado de Eurostat; Economic decision-making database (Outubro 2014). C.E. (2012b;2014)
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No nosso pais, como desenvolveremos no ponto seguinte, as empresas do setor empresarial do Estado
estdo obrigadas a adotar planos para a igualdade. Na Finlandia, o nivel de regulacdo sobre as empresas pu-
blicas é elevado; apesar de ndo estar prevista uma quota quantitativa, a representa¢do de ambos os sexos
nos respetivos CA deve ser equitativa®’. Os dados estatisticos comprovam que o maior aumento na repre-
sentacdo feminina nos CA se tem registado nos Estados-Membros que avangaram com medidas legislativas
de natureza vinculativa (C.E., 2014).

2.2. As orientagOes normativas no contexto nacional

Em Portugal, uma Resolug¢io do Conselho de Ministros de 2007 (RCM n.2 49/2007) estabeleceu “os principios
de bom governo das empresas do sector empresarial do Estado”, recomendando as empresas em questdo a
implementacdo de planos para aigualdade. Um ano mais tarde, a RCM n2 70/2008, no quadro das “orientacdes
estratégicas para o sector empresarial do Estado”, estabelecia também essa recomendacdo (a igualdade de
género deveria ser integrada nas politicas e praticas de Gestdo de Recursos Humanos). No ambito do Programa
Operacional do Potencial Humano (POPH), uma das tipologias previstas no Eixo 7 (Igualdade de Género)
tem financiado projetos de concec¢do de planos para a igualdade (incluindo a elaboragdo do diagndstico),
seja em empresas do sector privado e do ramo empresarial do estado, ou em organismos da administracao
publica, central ou local (fonte de financiamento para periodo compreendido entre 2007 e 2013). No quadro
da RCM n.2 82/2007, que aprovou o lll Plano Nacional para a Igualdade — Cidadania e Género (2007-2010),
ha a destacar as seguintes medidas: o refor¢co da divulgacdo dos mecanismos para adogdo de planos para
a igualdade nas empresas publicas (na sequéncia da RCM n.249/2007); a promogdo da responsabilidade
social das empresas do sector privado através da divulgacdo dos mecanismos para a implementacdo de
planos para a igualdade; e a difusdo de boas praticas e reconhecimento das mesmas através da atribuicdo do
Prémio “lgualdade é Qualidade”. Sobre a tomada de decisdo na esfera econémica, o IV Plano Nacional para a
Igualdade, Género, Cidadania e Ndo Discriminagdo - 2011-2013 (RCM n.25/2011) ndo apresentou inovagdes
relativamente ao documento anterior, embora tenha previsto (de modo mais claro) a adoc¢do de planos para
a igualdade em todos os ministérios.

Mais recentemente, em 2012, foi aprovada a RCM n.2 19/20123® que incorpora, pela primeira vez, uma
pressao vinculativa junto das empresas do Estado. Estas passam obrigatoriamente a ter que implementar
planos para a igualdade “tendentes a alcancar (...) uma efetiva igualdade de tratamento e de oportunidades
entre homens e mulheres, eliminando as discriminacdes e permitindo a conciliacdo da vida pessoal, familiar
e profissional” (pagina 980). As empresas do Estado ficam ainda obrigadas a monitorizar as medidas previstas
nos Planos e a reportar os resultados a Tutela. E ali afirmado que “a presenca equilibrada de mulheres e de
homens nos postos de decisao, politica e econdmica, é reconhecida como um requisito da democracia e como
um contributo para a prépria sustentabilidade do desenvolvimento, gerando um melhor aproveitamento das
qualificacBes e competéncias quer de mulheres, quer de homens” (pagina 980). E ainda recomendado “as
empresas do sector privado cotadas em bolsa: a) a adocdo de planos para a igualdade, a semelhanga do
preconizado para o sector empresarial do Estado, sublinhando a existéncia de incentivos do QREN, no ambito
do Programa Operacional Potencial Humano, para esse efeito; b) a ado¢do de medidas, designadamente de
autorregulacao e de avaliacdo, que conduzam ao objetivo da presenca plural de mulheres e de homens nos
cargos de administracdo e de fiscalizacdo das empresas” (pagina 981). As empresas estdo ainda obrigadas
a apresentar ao membro do governo com tutela sobre a area da Igualdade um relatério semestral sobre os
resultados das acdes empreendidas.

37 A regulagdo é apenas aplicavel as empresas do setor publico, que devem ter uma representagdo equilibrada de mulheres e homens nos lugares
executivos e ndo executivos dos respetivos conselhos de administragdo. Estdo previstos incentivos a autorregulagdo no caso das empresas do setor
privado cotadas em bolsa.

38 http://www.cite.gov.pt/pt/destagues/complementosDestgs/RCM_19_2012.pdf



http://www.cite.gov.pt/pt/destaques/complementosDestqs/RCM_19_2012.pdf

No seguimento da Resolugdo n.219/2012 foi realizada uma primeira avaliagdo acerca da participacdo das
mulheres nos érgaos de gestdo das empresas, cujos resultados sdo mencionados na Resolug¢ao do Conselho
de Ministros n.213/2013, de 8 de Marco. Esta determina um conjunto de medidas no sentido de promover a
igualdade entre mulheres e homens no mercado de trabalho, abrangendo dimensdes como a desigualdade
salarial, a conciliagdo entre a vida profissional e a vida pessoal e familiar, a responsabilidade social das
empresas e a eliminagdo das discriminagdes. Em 2013, por via do Decreto-Lei n.2 13/2013, de 3 de Outubro,
ficou ainda estabelecido que:

e Cada um dos drgdos de administracdo e de fiscalizacdo das erppresas6publicas deve ter por objetivo
a presenca plural de homens e mulheres na sua composicdo (N2 6 do Art.2 312 - Estrutura de
administracao e de fiscalizacdo).

e As empresas publicas devem implementar objetivos de responsabilidade social e ambiental, a
protecao dos consumidores, o investimento na valorizacdo profissional, a promoc¢ao da igualdade
e da nao discriminagéo, a protecdao do ambiente e o respeito por principios de legalidade e ética
empresarial (Art.2 492 - Responsabilidade social).

e As empresas publicas adotam planos de igualdade tendentes a alcancar uma efetiva igualdade de
tratamento e de oportunidades entre homens e mulheres, a eliminar discrimina¢des e a permitir a
conciliagdo entre a vida Qessoal, familiar e profissional (Art.2 509 - Politica de recursos humanos e
promogao da igualdade).*®

A Lein.267/2013, relativa as entidades administrativas independentes com func¢des de regulacdo da atividade
econdmica dos setores privado, publico e cooperativo, determina que “o provimento do presidente do
conselho de administragao deve garantir a alternancia de género e o provimento dos vogais deve assegurar a
representacdao minima de 33% de cada género” (n.2 8, Art.2 17).

E também de assinalar que o V Plano Nacional para a Igualdade de Género, Cidadania e N3o-discriminagdo
- 2014-2017 (RCM 113/2013) apresenta uma medida inovadora no contexto nacional: a representatividade
das mulheres nos CA das empresas (independentemente do sector) passa a ser critério de desempate na
atribuicdao de fundos de coesdo da Unido Europeia. Prevé, igualmente, a monitoriza¢do da aplicagdo da RCM
n.2 19/2012 e o incentivo a adoc¢do de planos para a igualdade no setor privado. Os dados estatisticos (atras
apresentados) clarificam a urgéncia da efetivacdo dos instrumentos normativos disponiveis e das medidas
previstas no atual Plano Nacional.

Ha que referiro Decreto-Lein.2157/2014,n26 art. 30, a propdsito dos érgdos de administragdo e fiscalizacdo das
instituicdes de crédito e das sociedades financeiras, determina que; “A politica interna de sele¢do e avaliagcdo
dos membros dos drgdos de administragao e fiscalizacdo deve promover a diversidade de qualificagGes e
competéncias necessarias para o exercicio da func¢do, fixando objetivos para a representacdo de homens e
mulheres e concebendo uma politica destinada a aumentar o nimero de pessoas do género sub-representado
com vista a atingir os referidos objetivos.” O Decreto-Lei n.2 159/2014, n.2 3 do art. 17.2 estabelece, a
propédsito dos fundos comunitarios no quadro do Portugal 2020, e da respetiva analise de candidaturas aos
mesmos, que: “A maior representatividade de mulheres nos érgdos de direcdo, de administracdo e de gestao
e a maior igualdade salarial entre mulheres e homens que desempenham as mesmas ou idénticas funcoes,
na entidade candidata, sdo ponderadas para efeitos de desempate entre candidaturas aos fundos da politica
de coesdo, quando aplicavel”. Por fim, a RCM n.2 11-A/2015, 6 de marco de 2015 — mandata a Secretéria
de Estado dos Assuntos Parlamentares e da Igualdade, a Secretaria de Estado do Tesouro, o Secretario

39 Esta informagdo encontra-se reunida no Portal para a Igualdade http://www.igualdade.gov.pt/index.php/pt/menu-legislacac/empresasl.html



de Estado do Desenvolvimento Regional, o Secretdrio de Estado Adjunto e da Economia e o Secretario de
Estado do Emprego para, no prazo de 90 dias a contar da data de publicacdo da resolucdo, “desenvolverem
diligéncias com vista a celebragdo, com as empresas cotadas em Bolsa, de um compromisso que promova
um maior equilibrio na representacao de mulheres e de homens nos respetivos conselhos de administracao,
pressupondo, por parte das empresas, a vinculagdo a um objetivo de representacdo de 30 % do sexo sub-
representado, até final de 2018”.%°

Notas finais

A andlise dos instrumentos normativos leva-nos a concluir que a igualdade entre mulheres e homens na
tomada de decisdo da esfera econdmica s6 muito recentemente mereceu atenc¢do politica, num quadro
de grande lentiddo, heterogeneidade e resisténcias. A proposta de Diretiva que procura alcangar um maior
equilibrio entre mulheres e homens na lideranca das empresas encontra-se, ainda, em fase de negociagao.
O documento propde a harmonizag¢do de metas comuns aos varios Estados-Membros e medidas concretas
para as alcangar.

E de sublinhar a auséncia de um amplo consenso a favor da regulacio no plano da prépria Unido Europeia
- i.e., em torno do principio da obrigatoriedade de implementacdo dos mecanismos de acdo positiva que
assegurem uma representacdo equilibrada de mulheres e homens nos érgdos de lideranca e de decisao,
assim como em torno da aplicacdo de san¢des em casos de incumprimento. Com efeito, a proposta de
Diretiva ndo faz referéncia a uma quota quantitativa, mas antes a um objetivo quantitativo; por conseguinte,
o conteudo difere das intengGes originais e das resolu¢cdes emanadas do préprio P.E. Em vez da obrigacdo
do cumprimento de um valor minimo de 40% do sexo menos representado nos CA das maiores empresas
cotadas em bolsa, até 2020, a obrigatoriedade recai agora sobre a fixacdo desse objetivo de representacdo
no quadro do mesmo horizonte temporal, enfatizando-se os processos de selecdo (a denominada “quota
processual”) (Suk, 2014). Acresce que é transferido para os Estados-Membros o papel decisivo na criacdo dos
instrumentos juridicos que permitam o alcance efetivo do objetivo acima referido, assim como na definicdo
de um eventual quadro sancionatério para situagdes de incumprimento.

Caso venha a tomar a forma de Diretiva, o documento apresenta-se timido na determinag¢do de conseguir um
maior equilibrio entre mulheres e homens nos lugares executivos das grandes empresas (cendrio que remete
para um maior voluntarismo, apesar de a proposta mencionar a obrigacdo de as grandes empresas publicas
e privadas fixarem metas para esse fim, no ambito do horizonte temporal previsto). Além disso, importaria
contar com uma maior firmeza quanto a necessidade de serem implementados planos para a igualdade
nas pequenas e médias empresas (segmento que totaliza 99% do tecido empresarial europeu), assim como
naguelas ndo cotadas em bolsa. Os Estados-Membros sdo apenas convidados a apoia-las e a incentiva-las
a melhorar significativamente o equilibrio entre homens e mulheres em todos os lugares de gestdo e nos
conselhos de administracao.

Retemos dos documentos politicos analisados que a promocédo da igualdade de género na esfera da tomada
de decisdo da vida econdmica é legitimada por uma retdrica centrada na competitividade da economia
europeia, em detrimento de uma perspetiva de justica social. Ja as alteragGes introduzidas pelo P.E., apesar
de reforgcarem a ténica nos critérios de eficiéncia econdmica, procuram fazer a ponte com uma abordagem
mais compreensiva. Ali se associa a sub-representac¢do de mulheres nas instdncias europeias a um défice
democrdtico, a uma representacdo injusta e discriminatoria que viola os principios da propria Unido.

Para quem se revé nos valores da igualdade entre mulheres e homens, assim como no desejo de habitar
(e legar) uma sociedade socialmente mais justa, os principais avangos, mesmo no plano normativo, tém
decorrido a um ritmo demasiado lento. Neste percurso, a igualdade de género é cada vez mais vista como um
instrumento de competitividade e ndo como uma matéria do foro da justica social e dos direitos humanos.
Importard, assim, a nosso ver, questionar também o sentido do progresso.

40 Este enquadramento encontra-se sistematizado no sitio do projeto Igualdade de Género nas Empresas -
http://www.igempresas.org/enguadramento-normativo.html
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