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4 que por em relevo a importincia da informagao e da formagao

nos processos que visam promover a cidadania e a igualdade de gé-

nero. Com a publicacio em portugués do Manual para a Integra-
¢do da Dimensdo da Igualdade de Género nas Politicas de Emprego (elaborado
pela Direcgao Geral Emprego, Assuntos Sociais e Igualdade de Oportuni-
dades da Comissdao Europeia) a Comissao para a Cidadania e a Igualdade
de Género faz mais do que iniciar um novo ciclo de publicagoes. Numa
perspectiva de transversalidade, a integracdo do mainstreaming de género
em todas as politicas sociais é fundamental para a superacio dos constran-
gimentos gerados por séculos e séculos de discriminagoes e desigualdades
(também elas, em si mesmas, claramente transversais). Trabalhar na difusio
sistemdtica de informagio actualizada sobre as diversas dreas onde se pro-
jectam os fenémenos de desigualdade é um passo indispensdvel no sentido
da igualdade. E da cidadania.

A informagio assume um papel estratégico nestes dominios. A
aceitagdo colectiva de muitos starus quo caracterizados por graves assimetrias
de género decorre (também, ainda que nio sé) do desconhecimento ou
impreciso conhecimento do pormenor ou da dimensio dos fenémenos
discriminatdrios. Como instrumento essencial para a tomada de decisiao
e para a participagio social em todos os campos do conhecimento, a
informacao sobre o que nos rodeia — seja ela em forma de estudos, legislacao
nacional, normas internacionais ou orientagio de boas praticas — traz consigo
a chave que abre caminho a uma formagio individual e colectiva de genuina
cidadania.

As metodologias de formagio assentam em dinimicas que fazem
apelo a participagao de todas e todos, por forma a conhecer as multiplas
esferas de actividade da organizagio social com que nos confrontamos
quotidianamente; e sobre elas reflectir. Desse conhecimento e da reflexao
colectiva e partilhada depende uma intervengio eficaz. Coligir e publicar
documentos que permitam a cada um e cada uma de nds trilhar o seu
préprio caminho formativo estd na raiz desta nova colecgio, cujo objectivo
¢ estudar, informar e formar consciéncias no sentido da Igualdade entre
Mulheres e Homens numa Cidadania Plena.

Elza Pais

Presidente da Comissio para a Cidadania e Igualdade de Género






igualdade de género constitui um direito fundamental, um

valor comum da UE e uma condi¢do necessdria para a con-

cretizagao dos objectivos comunitdrios em matéria de cresci-
mento, emprego e coesdo social. Um dos principais desafios para a
UE consiste no aumento da taxa de emprego feminino, na melhoria
da situagao das mulheres no mercado de trabalho e na eliminacao das
disparidades de género.

Ao longo dos ultimos anos, verificaram-se progressos signifi-
cativos no que respeita a situa¢io de emprego das mulheres. A taxa
de emprego feminino aumentou de forma acentuada (de 51,4% em
1997 para 57,1% em 2000), encontrando-se actualmente préxima
da meta de Lisboa (60% em 2010). Este progresso nio deve ofus-
car a situacio de claro desfavorecimento das mulheres no mercado
de trabalho, onde persistem importantes diferencas em relagao aos
homens.

Em 2000, a diferenga entre as taxas de emprego feminino e
masculino ao nivel da UE estava ainda préxima dos 15%. Além dis-
s0, a segregacdo no mercado de trabalho e as desigualdades nas es-
truturas de organizagao do trabalho ainda persistem, e tal reflecte-se
numa disparidade salarial entre mulheres e homens significativa e
estavel. As mulheres véem-se muitas vezes obrigadas a escolher entre
a maternidade e uma carreira profissional devido 2 falta de servigos
de cuidados e de estruturas flexiveis de organizagio do trabalho, a
persisténcia de estere6tipos de género e a uma partilha desigual das
responsabilidades familiares com os homens. Os progressos alcanga-
dos pelas mulheres, nomeadamente em dreas cruciais da Estratégia de
Lisboa como ¢ o caso da educagao e da investigacao, nao se reflectem
plenamente na posi¢ao que ocupam no mercado de trabalho. A UE
nao se pode permitir desperdicar este capital humano.
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A igualdade de género tem sido um dos principais objectivos
da estratégia europeia de emprego desde a sua implementacao. Além
disso, ¢ vista como um instrumento de progresso em direcgio a
consecugio dos objectivos de Lisboa em matéria de crescimento e
emprego. As Orientagoes para o Emprego utilizadas durante o ciclo
de Lisboa 2005-2008 salientam que a integracio da dimensio da
igualdade de género (gender mainstreaming) e a promogao da igualdade
de género devem ser asseguradas em todas as acgoes implementadas.
Estas orientagdes chamam ainda a aten¢io para a necessidade de
acgdes especificas com vista a0 aumento da participagio feminina e
a redugao das disparidades de género no que respeita ao emprego, ao
desemprego e A remuneragio.

Esta abordagem dupla (accoes especificas e integracio da di-
mensao da igualdade de género) foi reforgada no Pacto Europeu para
a Igualdade de Género aprovado pelo Conselho Europeu em Marco
de 2006. O Pacto encoraja os Estados-Membros:

a promover a taxa de emprego feminino, a reduzir as disparida-
des de género e a considerar formas de melhorar o sistema de
protecgio social no que respeita ao emprego das mulheres;

a adoptar medidas que promovam uma maior concilia¢ao
entre a vida profissional, privada e familiar, para todos (metas
de Barcelona em matéria de estruturas de acolhimento de
criangas, de prestacao de cuidados destinados a outras pessoas
dependentes, e de promogao da licenca parental);

a reforgar a governacio através da integracio da dimensio da
igualdade de género, principalmente encorajando os Estados-
-Membros a incluir a perspectiva da igualdade entre mulheres e
homens nos seus Programas Nacionais de Reforma.

No entanto, as questoes da igualdade de género e da
integragao da dimensio da igualdade de género nao estavam muito
patentes nos Programas Nacionais de Reforma de 2005 e 2006 e o
reconhecimento do papel e da visibilidade do emprego das mulheres
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e da igualdade de género parece estar em declinio.! Por exemplo, no

Relatério Conjunto sobre o Emprego 2007, afirma-se que: “através
do Pacto Europeu para a Igualdade de Género, os Estados-Membros
foram chamados a incluir, nos relatérios de execucao, a dimensio
da igualdade de género. No entanto, a promogio do emprego das
mulheres e a integragao sistemdtica da dimensao da igualdade de
género nas politicas raramente sao evidenciadas™.

Além disso, hd indica¢oes de que alguns desenvolvimentos positi-
vos em matéria de igualdade de género nao sao referidos pelos Estados-
-Membros nos seus Programas Nacionais de Reforma. Por conseguin-
te, é crucial, quer para a Comissao, quer para os Estados-Membros,
relangar a perspectiva da igualdade de género na Estratégia de Lisboa,
em conformidade com o Tratado e os compromissos politicos da UE.

No seu Roteiro para a Igualdade entre Mulheres ¢ Homens
(2006-2010), a Comissao Europeia define como dreas de intervenc¢ao
prioritdrias a independéncia econémica das mulheres e dos homens
e a conciliagio da vida profissional com a vida privada e familiar.
Para este fim, a Comissio Europeia comprometeu-se a monitorizar
e a reforgar a dimensao de género na Estratégia para o crescimento e
0 emprego, a aprovar uma comunicagio com vista a eliminagao das
disparidades salariais entre mulheres e homens, a promover o empre-
endedorismo feminino, a apoiar os esfor¢os dos Estados-Membros
para a melhoria dos servigos de cuidados, etc.

Em particular, a Comissao planeou “preparar, em 2007, ma-
nuais sobre a igualdade de género destinados aos agentes envolvi-
dos” no processo de Lisboa, pretendendo com esta medida fornecer
um apoio metodolédgico aos Estados-Membros e ajudd-los a melhor
integrar as questoes da igualdade entre mulheres e homens nos seus
Programas Nacionais de Reforma.

1. Rubery, J. D. Grimshaw, M. Smith & R. Donnelly: 7he National Reform Programmes and the gender
aspects of the European Employment Straregy, relatério de sintese da coordenadora elaborado para a Uni-
dade para a Igualdade, Comissao Europeia. Universidade de Manchester, 2006

2. JER (Relatério Conjunto sobre o Emprego 2006/2007), Bruxelas, Conselho da Unido Europeia, 2007
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O presente manual foi preparado com base num relatério elabo-
rado pelo Grupo de Peritas em Questoes de Género, Inclusao Social e
Emprego (EGGSIE — Expert Group on Gender, Social Inclusion and
Employment), responsdvel pelo fornecimento, 2 Comissao Europeia,
de conhecimentos externos especializados sobre questoes de género.
O relatério (ainda por finalizar) analisa o estado actual da integragao
da dimensao da igualdade de género nas politicas de emprego® e tem
por objectivo apresentar exemplos concretos de integragao da dimen-
sa0 da igualdade género implementados nos tltimos anos, nos trinta
paises abrangidos pelo estudo (UE-27 e paises do EEE-EFTA). Este
relatério demonstra que os paises europeus tém vindo a implementar
uma série de iniciativas extremamente importantes do ponto de vista
da igualdade de género. Ao mesmo tempo, salienta que a integragao
da dimensao da igualdade de género é um processo de longo prazo
que ainda se encontra numa fase inicial. O Manual pretende consti-
tuir mais uma etapa para uma melhor implementacio do principio
da igualdade de género nas Politicas de Emprego e, por conseguinte,
na Estratégia de Lisboa.

Apés definir o conceito de integracio da dimensio da
igualdade de género, o presente manual propoe a implementagao de
um método constituido por quatro etapas (organizagdo, aquisigao
de conhecimentos acerca das diferencas de género, avaliagio do
impacto das politicas e redefini¢ao de politicas) em todas as politicas
relevantes. De seguida, este método ¢ aplicado a quatro dominios
principais seleccionados de modo a abranger todos os tipos de
Politicas de emprego e todas as Orientagdes em matéria de emprego:
politicas activas do mercado de trabalho, politicas de remuneragio e
de carreira, politicas de conciliagao (entre a vida profissional, privada
e familiar) e politicas de flexiguranca.

3. Gender mainstreaming of employment policies — A comparative review of thirty European countries,
relatério elaborado pelo Grupo de Peritas da UE em Questoes de Género, Inclusio Social ¢ Emprego
(EGGSIE), encomendado pela Comissdo Europeia (DG Emprego — Unidade para a Igualdade entre
Mulheres e Homens), 2007, a aguardar publicagio.



integracio da dimensio da igualdade de género é vista

frequentemente como um conceito inovador, que engloba

mais do que apenas uma politica “tradicional” de igualdade
de oportunidades.

Em 1996, a Comissao Europeia adoptou a abordagem da inte-
gracio da dimensio da igualdade de género, nio enquanto um instru-
mento de substituicao das politicas de igualdade de oportunidades, mas
como um complemento das mesmas. Trata-se, por conseguinte, de uma
abordagem integrada: “A integragio da dimensao da igualdade de género
implica nao limitar os esfor¢os de promocao da igualdade a execugao de
medidas especificas a favor das mulheres, mas antes mobilizar explici-
tamente com vista 4 igualdade o conjunto das acgoes e politicas, intro-
duzindo na sua concepgio, de forma activa e visivel, a consideragao do
seus efeitos possiveis nas situagdes respectivas dos homens e das mulheres
(perspectiva de género). Uma perspectiva desta natureza pressupoe uma
avaliacdo sistemdtica das acgdes e das politicas e a tomada em considera-
4o destes possiveis efeitos na defini¢io e implementagio das mesmas.™

Deacordo com o Conselho da Europa, aintegragao dadimensao
da igualdade de género pode ser definida como “a (re)organizagio,
melhoria, desenvolvimento e avaliagio dos processos politicos,
por forma a dimensio da igualdade de género ser incorporada em
todas as politicas, a todos os niveis e em todas as fases, pelos agentes
normalmente envolvidos na concepgao de politicas”.

4 Comissao Europeia: Integrar a igualdade de oportunidades entre mulheres ¢ homens no conjunto das
politicas e das acgoes Comunitdrias, COM (1996) 67 final, 1996

5 Conselho da Europa: Gender mainstreaming: conceptual framework, methodology and presentation of
good practices, Estrasburgo, 1998
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Outra forma interessante de definir a integracdo da dimensao
da igualdade de género consiste em distinguir trés tipos de estratégias
de igualdade de género: remendar, adaptar e transformar.®

A primeira diz respeito as medidas que tém por objectivo es-
tabelecer a igualdade formal entre homens e mulheres, tais
como a legislagao em matéria de igualdade de tratamento e os
mecanismos destinados a assegurar o cumprimento da lei. As
directivas relativas a igualdade de remuneragao e a igualdade de
tratamento No acesso a0 emprego, a formacao, a promogio e as
condigoes de trabalho siao exemplos deste tipo de estratégia a
nivel comunitdrio. Na verdade, esta é uma das estratégias mais
antigas de promogao da igualdade de oportunidades.

A segunda estratégia consiste em adaptar. Uma vez que a
igualdade de tratamento nio conduz automaticamente a uma
igualdade de resultados, poderao ser necessirias medidas ou
infra-estruturas especificas destinadas as mulheres como, por
exemplo, programas de accio positiva para mulheres e dispo-
nibilizacao de estruturas de guarda de criangas. Ao abrigo desta
abordagem, as mulheres serdo integradas no starus quo, o qual
nio é questionado.

A terceira estratégia vai mais longe ao questionar a situagao vi-
gente ou status quo e ao assumir que a transformagio de insti-
tuicoes e/ou organizagoes pode ser necessdria para estabelecer a
igualdade de género. Por conseguinte, a integra¢io da dimensao
da igualdade entre homens e mulheres resultaria na adicao deste
potencial de transformacao s politicas de igualdade de género
vigentes, de igualdade formal e de ac¢do positiva.

Em termos de politica de emprego, a integragao da dimensao
da igualdade de género implica que a politica tenha em consideragio,
de forma explicita, a posicio desigual de homens e mulheres no mer-

cado de trabalho.

6 Rees (1998). Ver também Stevens e Van Lamoen, 2001



o longo dos ultimos anos, foram elaborados virios manuais

sobre “como integrar a dimensao da igualdade de género”, fre-

quentemente com enfoque em dreas especificas e/ou dirigidos
a grupos especificos. Um exemplo a nivel europeu é o Guia EQUAL
sobre a integragao da dimensao da igualdade de género, elaborado
para todos os agentes envolvidos em programas EQUAL nacionais.”
Outro exemplo mais recente é o manual Gender Mainstreaming Ma-
nual, desenvolvido pelo Comité Sueco de Apoio a Integragao da Di-
mensiao da Igualdade de Género (Swedish Gender Mainstreaming
Support Committee).® A maioria dos manuais apresenta um quadro
de aplicacio ou distingue diferentes fases. Por exemplo, existe um
manual para a integragio da dimensao da igualdade de género em
universidades, que apresenta um quadro util para a sua aplica¢io.’
Estes manuais distinguem quatro conjuntos de instrumentos:

medi¢io e monitorizagao,

implementagao e organizagao,

sensibilizagdo e apropriagio,

comprovagao e avaliagdo da integragao da dimensio da igual-
dade de género.

7 Comissao Europeia: Guia EQUAL sobre a Integracio da Perspectiva do Género, Bruxelas: Comissio
Europeia, 2004. Disponivel em: http://ec.europa.eu/employment_social/equal/data/document/gen-

dermain_pt.pdf

8 Jimstdd: Gender Mainstreaming Manual, Swedish Government Official Reports SOU
2007:15, Estocolmo: Edita Sverige AB, 2007. Disponivel em: http://www.sweden.gov.se/content/1/
c6/08/19/82/3532cd34.pdf

9 Stevens, L., & 1. van Lamoen: Manual on Gender Mainstreaming at Universities. Equal Opportuni-
ties at Universities. Towards a Gender Mainstreaming Approach, Leuven/Apeldoorn: Garant-Uitgevers,
2001
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Além disso, ¢ possivel encontrar informagao ttil em guias que
descrevem as diferentes fases do processo de avaliagio do impacto
numa perspectiva de género.'”

Com base na literatura disponivel e tendo em conta a drea es-
pecifica e os intervenientes em causa, foi desenvolvida uma lista de
verificagao para a integragio da dimensao da igualdade de género nas
politicas de emprego, que consiste em quatro etapas.

ORGANIZAGAO O enfoque principal nesta primeira etapa é a implementacao
e organizacao, bem como a sensibilizacdo e apropriacéo.

AQUISICAO O objectivo da segunda etapa consiste em descrever a
DE CONHECIMENTOS desigualdade de género no que respeita a participagao, aos
ACERCA DAS recursos, as normas e aos valores e direitos, e avaliar tendéncias
DIFERENGAS DE GENERO sem intervencéo politica.

AVALIAGAO A terceira etapa consiste em analisar o impacto potencial
DO IMPACTO das politicas na igualdade de género no que se refere a
DAS POLITICAS participacdo, aos recursos, as normas e aos valores e direitos.

REDEFINICAO A quarta e Ultima etapa consiste em identificar de que formas
DE POLITICAS as politicas podem ser redefinidas com vista & promocéo da
igualdade de género.

Quadro 1 | As quatro etapas da integracio da dimensio da igualdade de género

As secgdes que se seguem descrevem de forma mais pormenori-
zada as quatro etapas referidas anteriormente. Os exemplos concretos
apresentados resultam da aplicacio (no relatério supramencionado
elaborado por especialistas) deste método em quatro tipos de poli-
ticas de emprego: politicas activas do mercado de trabalho, politicas
de remuneragio e de carreira, politicas de conciliagao e politicas de
flexiguranca.

10 Ver, por exemplo: Rubery, J. & C. Fagan: Gender impact assessment and European Employment Policy,
2000. Disponivel em: http://www.mbs.ac.uk/research/europeanemployment/projects/gendersocial/
documents/GIA_Report.pdf
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A implementagio e organizacio, bem como a sensibilizagao e a
apropriagio podem ser percepcionadas como pré-condigoes importantes
para uma integracio da dimensao da igualdade de género bem-sucedida.
A implementagio e organizagio da integragio da dimensiao da igualda-
de de género refere-se ao processo de criagio de uma base estrutural e
cultural para a igualdade de oportunidades.'! Tal inclui a formulagao de
objectivos e metas, a elaboracio de um plano, a defini¢io de um orga-
mento e de responsabilidades e a responsabilizagao dos diferentes agentes
envolvidos.

No que respeita ao orgamento, torna-se necessario disponibilizar
recursos suficientes para a implementacio. Além disso, pode ser
necessirio recorrer a peritos/as externos/as. A integragao da dimensao
da igualdade de género implica também a tomada em consideragao,
por parte dos intervenientes envolvidos na concepg¢ao de politicas de
emprego, da igualdade de oportunidades entre mulheres e homens. A
formacio é essencial para atingir um determinado grau de sensibiliza¢ao
para as questoes de género, e de conhecimento acerca das mesmas.
Mais ainda, os agentes envolvidos devem considerar a integra¢iao
da dimensao da igualdade de género como parte das suas tarefas e
responsabilidades.

Por conseguinte, é importante “construir a apropriagao”, podendo
para tal ser adoptadas diferentes estratégias. Nalguns casos, toda a equipa
poderd alcancar esta “apropriagao’, mas nos casos em que os niveis de
sensibilizagao nao sao muito elevados, inicialmente poderd ser necessirio
nomear uma pessoa com conhecimentos especificos e suficientemente
sensibilizada para estas questoes, no seio da equipa ou da unidade res-
ponsavel pela concepcao de politicas.

11 Stevens, L., & 1. van Lamoen: Manual on Gender Mainstreaming at Universities. Equal Opportuni-
ties at Universities. Towards a Gender Mainstreaming Approach, Leuven/Apeldoorn: Garant-Uitgevers,
2001, p. 52
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O passo seguinte no processo de integragio da dimensao da igual-
dade de género consiste na recolha de dados relevantes sobre a situacao
das mulheres e dos homens. E crucial obter uma andlise da situacio
actual, a fim de avaliar a (des)igualdade de género e dar prioridade a
determinadas dreas. Além disso, a monitorizacio da situagio ao lon-
go do tempo fornece informagoes sobre as tendéncias no 4mbito da
(des)igualdade de género. Em 1998, a Comissdo Europeia'? identificou
quatro dimensoes para a avaliagio da desigualdade entre mulheres e
homens: participagao, recursos, normas e valores e direitos.’ E impor-
tante ter em consideragio a situagio inicial a partir de uma perspectiva
dinimica e nao apenas a partir de uma perspectiva estdtica.

Participagao

A participagao diz respeito a composi¢ao de género do grupo
ou populagio alvo da politica em causa e implica a necessidade de
reunir informagoes de base como, por exemplo, a percentagem de
homens e de mulheres no desemprego, a percentagem de homens e
de mulheres entre as pessoas portadoras de deficiéncia ou entre aque-
les que possuem contratos flexiveis. No caso de medidas politicas
que especificam grupos especificos de pessoas vulnerdveis, o impac-
to diferencial possivel nos homens e nas mulheres também deve ser
tido em conta. Nos tltimos anos, registaram-se progressos significa-
tivos em termos de disponibilizagao de estatisticas de género. Trata-se
de um desenvolvimento que facilita esta primeira etapa. Embora as
estatisticas estejam, em principio, correctas, ¢ importante ter em conta

12 Comissao Europeia: A Guide to Gender Impact Assessment, Luxemburgo, Servigo das Publicacoes
Oficiais das Comunidades Europeias, 1998

13 Rubery, J. & C. Fagan: Gender impact assessment and European Employment Policy, 2000. Disponivel
em: http://www.mbs.ac.uk/research/europeanemployment/projects/gendersocial/documents/ GIA_Re-
port.pdf
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as questdes relacionadas com a medigao. Por exemplo, o desemprego
pode ser medido de vdrias formas. Dependendo do método utilizado,
as diferengas entre mulheres e homens podem variar entre um nivel
bastante baixo e um nivel bastante elevado.

Recursos

As diferencas de género também se podem verificar no acesso
ou distribuigao de recursos como o tempo, o espaco, a informagao
e o dinheiro, o poder politico e econémico, as qualificagoes, os
transportes, a utilizagao de servigos publicos, etc. Em particular, a
partilha desigual de responsabilidades em termos de cuidados tem
um impacto significativo na distribui¢ao dos recursos. Por exemplo,
no que respeita as politicas activas do mercado de trabalho, o facto
de as mulheres serem as principais responsdveis pelo cuidado dos
filhos deveria ser tido em conta. A disponibilizacao de estruturas de
acolhimento de criangas é, por conseguinte, essencial para permitir,
em particular, que as mulheres participem nos programas. No
dominio das politicas de conciliagao, um dos aspectos relevantes
reside no facto de as licencas serem ou nao remuneradas. As mulheres
tendem também a concentrar-se em dreas do mercado de trabalho
pautadas pelo saldrio minimo nacional, sendo por isso afectadas de
modo desproporcional pelas decisoes de aumento do saldrio minimo
acima ou abaixo da taxa média de crescimento dos saldrios.

Normas e valores

As normas e os valores influenciam os papéis de género e a
divisdo laboral em fun¢io do sexo, bem como as atitudes e o compor-
tamento das mulheres e dos homens. Em parte, sao também respon-
sdveis pelas desigualdades em termos do valor associado aos homens
e as mulheres ou As caracteristicas masculinas e femininas. E essencial
identificar o papel das medidas politicas no reforgo das normas e dos
valores sociais que perpetuam a desigualdade de género.

Por exemplo, as politicas fiscais e de prestagoes baseiam-se
frequentemente num modelo de agregado familiar em que o sexo
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masculino ¢ responsdvel pelo sustento da casa. A evolugao para mo-
delos mais individualizados pode ter um importante valor simbélico,
independentemente do seu impacto nas taxas de participa¢do. Na
mesma linha, uma politica centrada numa partilha mais igualitdria
do trabalho remunerado e nao remunerado — em que os homens
assumam explicitamente o papel de cuidadores — pode também con-
tribuir para um conjunto mais igualitdrio de normas e valores.

Direitos

Os direitos estao relacionados com a discriminagao directa ou
indirecta em func¢io do sexo, os direitos humanos e o acesso a justi-
¢a nos contextos legal, politico ou socioeconémico. Por exemplo, é
necessdrio avaliar se as politicas activas do mercado de trabalho es-
tao abertas aos inactivos (individuos que reingressam no mercado de
trabalho e ndo apenas os beneficidrios de prestagoes), bem como aos
desempregados com direito a subsidios. Em caso negativo, as mulhe-
res poderio ter menos oportunidades do que os homens de solicitar
apoio para o regresso ao mercado de trabalho. A este respeito, deve
também ser tido em conta o facto de mesmo nos casos em que as
mulheres possuem direitos formais na mesma base que os homens,
a falta de equipamentos pode restringir a capacidade de as mulheres
exercerem os seus direitos a fim de usufruirem destas oportunidades.
Da mesma forma, os direitos formais dos homens em matéria de
participa¢do nas medidas de concilia¢ao poderdo nio ser necessaria-
mente suficientes para promover a igualdade de género na prestagao
de cuidados.

A terceira etapa requer uma avaliagao do impacto potencial das
poh’ticas numa perspectiva de género no que respeita a participagao,
a0s recursos, as normas e aos valores e direitos. No que se refere a
participagao, é importante que, tanto os aspectos quantitativos como
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qualitativos, sejam tidos em conta. Por exemplo, os programas que
visam a criagao de empregos podem ser dirigidos as mulheres, em
particular. Tal pode ser avaliado como positivo do ponto de vista da
igualdade de género. No entanto, quando a qualidade do emprego é
problematica (por exemplo, em termos de hordrio de trabalho e de
remuneracio), tais programas podem contribuir para reforcar a desi-
gualdade entre homens e mulheres. Quanto ao acesso aos recursos, é
fundamental ter em consideragao nao s6 o impacto nos recursos do
agregado familiar, mas também nos recursos individuais. Ao nivel
das normas e dos valores sociais, as politicas de conciliagio devem
incluir o envolvimento dos homens no trabalho doméstico. Se s6 as
mulheres fizerem uso das politicas de conciliagao a divisio tradicional
e desigual do trabalho nao remunerado entre homens e mulheres serd
reforcada, refor¢ando, consequentemente, as normas sociais neste
dominio. No que respeita aos direitos, ¢ importante incluir o direito
de cuidar, bem como ao emprego.

No processo de avaliagio do impacto das politicas pode
ser relevante diferenciar entre grupos especificos de homens e
mulheres, tais como grupos étnicos minoritdrios, pais versus pessoas
sem filhos, grupos etdrios, grupos por niveis de instrugio, grupos
regionais, etc. Enquanto as medidas que visam aumentar a taxa
de participagio podem, por exemplo, ser eficazes para as mulheres
do grupo dominante, as mulheres dos grupos étnicos minoritdrios
podem necessitar de medidas especificas. Além disso, uma avaliacio
correcta das politicas deve incluir os efeitos indirectos. As mudangas
nas relagoes de género fora e dentro do ambiente de trabalho
podem constituir um dos efeitos indirectos a ser avaliado. Um forte
enfoque no trabalho a tempo parcial poderia, por exemplo, ter
como efeito a longo prazo o refor¢o das divisdes de género dentro
e fora do trabalho, j4 que as mulheres tendem a concentrar-se
em sectores que oferecem condicoes de trabalho flexiveis. Este
exemplo ilustra também a importancia da distingao entre efeitos
de curto e longo prazo.
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Se se concluir que uma determinada politica tem um impacto
negativo na igualdade de género ou nao tem qualquer impacto,
positivo ou negativo, ¢ essencial identificar formas de redefini¢ao
da politica por forma a que esta promova a igualdade de género.
A necessidade de redefinicio ¢ particularmente acentuada nos casos
em que as diferengas de género iniciais s3o elevadas e tém impactos
significativos nas oportunidades de vida das mulheres. A redefinigao
nao implica necessariamente alteragoes de fundo. Por exemplo, em
matéria de politicas activas do mercado de trabalho uma medida
bastante simples, mas eficaz, consiste em alargar a elegibilidade
a todas as pessoas inactivas. A oferta de equipamentos de apoio
aos pais trabalhadores também parece nio ser uma medida muito
complicada. Existem outras dreas que poderdo ser mais complexas
como por exemplo, a redugio da segregagio vertical e horizontal
que exige politicas mais alargadas. A redefini¢ao pode também exigir
uma abordagem multidireccionada, envolvendo mais de uma drea ou
departamento politico. Por exemplo, o servigo publico de emprego
pode ter necessidade de cooperar activamente com o departamento
responsdvel pela oferta de estruturas de acolhimento de criangas
se as mulheres & procura de emprego tiverem acesso a servicos de
acolhimento de criangas, a fim de facilitar essa procura. A integragao
da dimensao da igualdade de género exige uma abordagem conjunta
em matéria de concepg¢ao de politicas, uma vez que as politicas de
emprego nao sio desenvolvidas de forma isolada relativamente ao
sistema de protecgio social e aos servicos de acolhimento de criangas,
por um lado, e as politicas fiscais e de prestagdes, por outro.



fim de apresentar exemplos concretos, 0o método das quatro etapas

descrito acima foi aplicado a quatro tipos de politicas de empre-

go: politicas activas do mercado de trabalho, politicas de remu-
neragio e de carreira, politicas de conciliagio e politicas de flexiguranca.
Estes quatro tipos de politicas foram seleccionados de modo a abranger
todas as politicas de emprego, embora algumas politicas especificas pos-
sam estar incluidas nalguns destes dominios, que sdo suficientemente
inclusivos para serem aplicados as orientagdes em matéria de emprego,
independentemente do alcance de possiveis alteracoes no futuro.

Nas secgoes a seguir apresentadas, define-se cada um dos domi-
nios politicos, analisa-se o seu possivel impacto em termos da igual-
dade de género e apresenta-se um quadro especifico para cada tipo de
politica contendo uma lista de questoes relevantes a ter em conta no
processo de integragao da dimensio da igualdade de género.

Os quadros e a andlise apresentados abaixo foram desenvolvidos
no relatério supramencionado, elaborado por peritas, sobre a integra-
¢ao da dimensao da igualdade de género nas politicas de emprego.'*
Este relatério apresenta ainda alguns exemplos concretos da integragao
da dimensao da igualdade de género nos quatro tipos de politicas nos
Estados-Membros e nos paises do EEE-EFTA. Deste modo, convida-se
o leitor/a a consultar o relatério para uma descri¢ao mais pormenoriza-
da das interacgoes entre cada tipo de politica e a igualdade de género. E
de salientar que algumas das etapas ou passos (especialmente o tltimo,
que depende em grande parte dos resultados dos primeiros trés) sio
por vezes semelhantes nos vérios tipos de politicas de emprego.

14 Gender mainstreaming of employment policies — A comparative review of thirty European countries, re-
latério elaborado pelo Grupo de Peritas da UE em questoes de Género, Inclusio Social e Emprego
(EGGSIE), encomendado pela Comissao Europeia (DG Emprego — Unidade para a Igualdade entre
Mulheres e Homens), 2007, a aguardar publicagio
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Em resultado da Estratégia Europeia de Emprego, os Estados-
-Membros intensificaram os seus esforgos para melhorar a situagio dos
grupos ou individuos excluidos do mercado de trabalho. As politicas
activas do mercado de trabalho sdo um instrumento importante para a
melhoria dessa situagao. Tal como se encontram definidas no documen-
to Employment in Europe 2006, as politicas laborais sao intervengoes
publicas dirigidas a grupos especificos no mercado de trabalho e, como tal,
podem ser distinguidas das politicas de emprego gerais, como ¢ o caso
das medidas que visam diminuir os custos laborais. As politicas activas
do mercado de trabalho tém por objectivo aumentar as oportunidades
de emprego ou melhorar as perspectivas salariais dos individuos/grupos
desempregados que tém dificuldade em entrar no mercado de trabalho
({bid). Os servigos publicos de emprego desempenham um papel im-
portante nesta matéria ao facilitarem a integragio dos desempregados e
de outras pessoas que procuram emprego no mercado de trabalho (por
exemplo, através da colocagio, da orientagio e do aconselhamento).
Além disso, as medidas laborais activas incluem a formacio, a rotacao
de postos de trabalho e a partilha do trabalho, os incentivos ao empre-
go, a integragdo de grupos especificos, a criagio directa de emprego e os
incentivos a cria¢do de emprego.'®

De modo a promover a igualdade de género, os principios da
igualdade de oportunidades devem estar presentes e integrados na actua-
¢do do servico publico de emprego. Um método eficaz de concretizagao
desta medida consiste na nomeagio de um funciondrio/a responsavel
pela drea da igualdade de oportunidades, que possua os conhecimen-
tos necessdrios. Afigura-se também essencial que os funciondrios/as do
servico publico de emprego estejam informados acerca da integragao da
dimensao da igualdade de género e recebam formagio sobre o modo de

15 Comissao Europeia (2006)b, Employment in Europe 2006, p. 120
16 1d.
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incorporagio desta estratégia no seu trabalho. Outro aspecto importante
da integragio da dimensio da igualdade de género nos servigos publicos
de emprego reside na necessidade de os programas activos do merca-
do de trabalho estarem disponiveis para todas as pessoas inactivas, nao
se restringindo apenas aos beneficidrios de prestagoes, e de um acesso
igualitdrio de mulheres e homens a politicas laborais activas. Tal impli-
ca também a tomada em consideragao das necessidades especificas dos
grupos mais desfavorecidos. Ver o Quadro 2, onde é apresentada uma
lista de verificagio da integracio da dimensio da igualdade de género
nas politicas activas do mercado de trabalho.
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1ETAPA
ORGANIZAGCAO

I1ETAPA
AQUISICAO DE
CONHECIMENTOS
ACERCA DAS
DIFERENCAS DE
GENERO

IIIETAPA
AVALIACAO DO
IMPACTO DAS
POLITICAS

IV EETAPA
REDEFINICAO DE
POLITICAS

Existem orientagdes ou metas definidas em matéria de igualdade de
oportunidades?

Os principais agentes envolvidos tém conhecimento das questoes
relacionadas com a igualdade de género?

Existe uma estrutura clara de responsabilidades?

Existem estruturas de formacdo em matéria de igualdade de género
disponiveis e/ou é possivel recorrer aos servicos de especialistas
externos?

As estatisticas relevantes estao desagregadas por sexo?
Qual é a proporcao de homens e mulheres nos grupos-alvo?

Quial é a propor¢ao de homens e mulheres no seio de grupos
especificos desfavorecidos como, por exemplo, jovens que
abandonam o sistema escolar, familias monoparentais, pessoas em
licenca de longa duragao, desempregados de longa duragéo, minorias
étnicas?

Quiais sao as tendéncias relevantes nesta matéria?

Existe um acesso igualitario dos homens e das mulheres as politicas
activas do mercado de trabalho, incluindo a formacéao?

As medidas estdo disponiveis, quer para a populacdo inactiva, quer
para a populagao desempregada?

Existem medidas para satisfazer as necessidades de grupos
especificos, como é o caso das familias monoparentais (através da
disponibilizacéo de servicos de acolhimento de criancas), das pessoas
portadoras de deficiéncia (através da disponibilizagao de servicos
sociais e de ajuda técnica) ou das mulheres que regressam ao trabalho
ap6s um longo periodo dedicado a prestar cuidados a familiares
dependentes (através da oferta de formagao)?

As politicas laborais activas promovem a entrada das mulheres em
postos de trabalho de qualidade, nao tradicionais?

Homens e mulheres beneficiam, nas mesmas condi¢oes, de iniciativas
para a criacdo de empresas ou de quaisquer outros servicos oferecidos
pelos servicos publicos de emprego?

Tendo em conta os resultados das trés primeiras etapas, é necessario
identificar formas de redefinicao das politicas para que estas
promovam a igualdade de género. E ainda necessario ter em conta
que a integracdo da dimensdo da igualdade de género exige uma
abordagem conjunta, podendo envolver mais de uma drea ou
departamento politico.

Quadro 2 | Integragio da dimensio da igualdade de género nas politicas activas

do mercado de trabalho
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A igualdade de género nio pode ser alcangada se nao existir
igualdade de remuneracio e de oportunidades, mas na pritica as
perspectivas para a redu¢io das disparidades salariais entre homens
e mulheres estao intimamente associadas as questdes da segregacio
e da continuidade das carreiras. A redugdo das disparidades salariais
entre homens e mulheres constitui um dos principais temas da agen-
da politica europeia. Desde 1999, faz parte da Estratégia Europeia
de Emprego e, ao longo dos anos, os esforcos politicos nesta matéria
tém vindo a intensificar-se. Em 2003, os Estados-Membros foram
chamados a formular objectivos a este respeito a fim de “se atingir até
2010, em todos os Estados-Membros, uma reducio substancial das
disparidades salariais entre homens e mulheres, através de uma abor-
dagem multifacetada que contemple os factores subjacentes a essas
disparidades, nomeadamente a segregacao sectorial e profissional, a
educagio e a formagio, a classificagio de empregos e os sistemas de
remuneragao, a sensibilizagao e a transparéncia’ (Decisao do Con-
selho 2003 L197/20). A eliminagao das disparidades salariais entre
homens e mulheres é também um dos objectivos mais importantes
do Roteiro para a Igualdade entre Mulheres ¢ Homens, para o pe-
riodo 2006-2010. De acordo com o Roteiro, a persisténcia destas
disparidades resulta da discriminagio directa contra as mulheres e
de desigualdades estruturais como, por exemplo, a segregagio sec-
torial e profissional, a organizacio do trabalho, o acesso a educagao
e a formagdo, sistemas de avaliagio e remuneragio marcados por
preconceitos e esteredtipos.

Dada a complexidade das causas das disparidades salariais
entre homens e mulheres, ¢ em conformidade com a abordagem
multifacetada sugerida, a integracdo da dimensio da igualdade de
género nas politicas de remunerac¢do implicaria a necessidade de
implementar uma série de medidas. Em primeiro lugar, os paises
podem implementar uma politica de remuneracao igualitiria que
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tenha por objectivo reduzir a discriminagio salarial directa ou indirecta
em fungio do sexo. Alguns exemplos incluem legislagao (adicional),
disponibilizacao e dissemina¢io de informagao e iniciativas em matéria
de avaliagao de fungoes. Outro aspecto importante a ter em conta é o
desenvolvimento de infra-estruturas adequadas. Em segundo lugar, a
implementagao de uma politica de igualdade de oportunidades pode
contribuir para a redugio das disparidades salariais entre homens
e mulheres. Uma vez que as interrupgoes de carreira constituem
ainda um dos principais motivos para as disparidades salariais entre
homens e mulheres, é extremamente importante que a mulheres
tenham acesso a padroes de emprego mais continuos. Algumas
medidas relevantes nesta matéria incluem a existéncia de estruturas
de acolhimento de criangas e os dispositivos existentes em matéria de
licengas, bem como medidas que tenham por objectivo contrariar a
segregacdo do mercado de trabalho, quer horizontal, quer vertical.
Uma vez que as politicas de conciliagao serdo abordadas na secgao
seguinte, a presente sec¢io centrar-se-d nas politicas de combate 2
segregacao dos padroes de emprego. Um terceiro aspecto diz respeito
a integragdo da dimensio da igualdade de género nas politicas de
remuneragio “gerais’, com o objectivo de reduzir as disparidades
salariais e melhorar a remuneracio dos empregos mal pagos e/ou
dos empregos onde predomina o sexo feminino. Um dos factores
problemadticos no que respeita a igualdade salarial reside no facto de
na maioria dos paises a definicao dos saldrios ser vista como uma
responsabilidade que cabe essencialmente aos parceiros sociais. Por
conseguinte, os governos poderdo demonstrar bastante relutincia em
interferir. O relatério do grupo de peritas também dd exemplos de
boas préticas ao nivel dos parceiros sociais. Ver o Quadro 3, onde é
apresentada uma lista de verificagdo da integragao da dimensio da
igualdade de género nas politicas de remuneragao e de carreira.



1ETAPA
ORGANIZACAO

IETAPA
AQUISICAO DE
CONHECIMENTOS
ACERCA DAS
DIFERENGAS DE
GENERO

11 ETAPA
AVALIACAO DO
IMPACTO DAS
POLITICAS

IVETAPA
REDEFINICAO
DE POLITICAS
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Existem orientagdes ou metas definidas em matéria de politicas de
remuneracao e de carreira igualitarias?

Os principais agentes envolvidos tém conhecimento das questoes
relacionadas com a igualdade de género?

Existe uma estrutura clara de responsabilidades?

Existem estruturas de formacdo em matéria de igualdade de género
disponiveis e/ou é possivel recorrer aos servicos de especialistas
externos?

As estatisticas relevantes estdo desagregadas por sexo?

Qual é distribuicao de trabalhadores masculinos e femininos na
estrutura salarial?

As mulheres estdo sobre-representadas entre os trabalhadores mal
remunerados?

Quiais sdo as tendéncias relevantes nesta matéria?

A legislagdo em matéria de igualdade de remuneracao é eficaz na
reducdo das disparidades salariais entre homens e mulheres?

Existe legislacdo (adicional) que obrigue os parceiros sociais a
negociarem a igualdade de remuneragao?

As empresas sao obrigadas a sondar e a analisar regularmente as
préaticas de remuneragao?

As medidas de avaliagcao de profissdes sao utilizadas regularmente?

As mulheres que regressam ao mercado de trabalho tém acesso a
formagao?

As politicas promovem a nao segregacao (horizontal e vertical) das
profissdes e do local de trabalho?

As politicas de remuneragao tém por objectivo reduzir a
desigualdade em termos salariais e melhorar a remuneracao dos
empregos mal pagos e/ou dos empregos onde predomina o sexo
feminino?

Tendo em conta os resultados das trés primeiras etapas, é necessario
identificar formas de redefinicdo das politicas para que estas
promovam a igualdade de género. E ainda necessario ter em conta
que a integracao da dimensao da igualdade de género exige uma
abordagem conjunta, podendo envolver mais de uma area ou
departamento politico.

Quadro 3 | Integracio da dimensio da igualdade de género

nas politicas de remuneracio e de carreira
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No Roteiro para a Igualdade entre Mulheres ¢ Homens, a
conciliagao do trabalho com a vida privada e familiar ¢ apresentada
como uma das seis dreas de intervencao prioritdrias para a igualdade
de género: “Os servigos e as estruturas estao a adaptar-se demasiado
lentamente a uma situagio em que homens e mulheres trabalham.
Poucos sao os homens que exercem o direito 2 licenga parental ou
que trabalham a tempo parcial (7,4% contra 32,6% de mulheres).
As mulheres continuam a ser as principais responsdveis pelos
cuidados aos filhos e a outras pessoas dependentes. Hd que encorajar
os homens a assumirem responsabilidades familiares, em especial
através de incentivos ao exercicio da licenga parental e de paternidade
e a partilha dos direitos de licenca com as mulheres”. As politicas
de conciliagao contribuem nao sé para o progresso da igualdade de
género, mas sio também uma condi¢io necessdria para a consecu¢io
dos objectivos comunitdrios em matéria de crescimento, emprego
e coesdo social. De facto, a necessidade de criar uma economia
flexivel, utilizando todo o potencial da mio-de-obra disponivel, as
alteragoes a0 modelo familiar tradicional e a pressao demografica de
uma populagao envelhecida fizeram com que a conciliagio da vida
profissional e familiar se transformasse num dos principais temas da
Agenda Social Europeia.

As politicas de conciliagio podem ser definidas como politicas
que apoiam directamente a conciliagio da vida profissional, familiar
e privada. Como tal, podem incluir uma grande variedade de
politicas como, por exemplo, o acesso a servigos de acolhimento de
criangas, os dispositivos existentes em matéria de licengas, regimes de
trabalho flexiveis e outras politicas de conciliagio como a concessao
de subsidios a pais trabalhadores.”” A integracio da dimensao da

17 Plantenga, J. & C. Remery: Reconciliation of work and private life. A comparative review of thirty
European countries, Comissio Europeia, Luxemburgo, Servico das Publicagoes Oficiais das Comunidades
Europeias 2005, p. 25
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igualdade de género no dominio da conciliagao jé se encontra, até certo
ponto, estabelecida, uma vez que a maioria dos governos europeus
reconhece o impacto das responsabilidades ao nivel dos cuidados
prestados a familiares dependentes no emprego das mulheres. No
entanto, existem diferencas nas respostas politicas de cada pais e no
seu enfoque implicito ou explicito na igualdade de género. Alguns
paises encorajam a oferta de servigos publicos e privados, outros
melhoram as oportunidades de trabalho a tempo parcial. Outros
ainda consideram que a conciliagdo é um assunto que apenas diz
respeito as mulheres, enquanto outros reconhecem a importincia do
papel desempenhado pelos homens nos cuidados prestados aos filhos
ou a outros dependentes e na partilha das responsabilidades familiares
(encorajando principalmente o exercicio da licenca de paternidade ou
a melhoria dos regimes de licengas parentais). Ver o Quadro 4, onde
¢ apresentada uma lista de verificagdo da integracio da dimensio da
igualdade de género nas politicas de conciliacio.
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1ETAPA
ORGANIZAGCAO

IETAPA
AQUISICAO DE
CONHECIMENTOS
ACERCA DAS
DIFERENCAS DE
GENERO

IIIETAPA
AVALIACAO DO
IMPACTO DAS
POLITICAS

IV ETAPA
REDEFINIGAO DE
POLITICAS

Existem orientacdes ou metas definidas em matéria de politicas de
conciliagdo?

Os principais agentes envolvidos tém conhecimento das questdes
relacionadas com a igualdade de género?

Existe uma estrutura clara de responsabilidades?

Existem estruturas de formagdo em matéria de igualdade de género
disponiveis e/ou é possivel recorrer aos servicos de especialistas
externos/as?

As estatisticas relevantes estdo desagregadas por sexo?

Existem disposicoes relativas as licencas para os cuidados prestados a
idosos?

Qual é a percentagem de exercicio das licengas parentais por sexo?

Qual é a taxa de cobertura das estruturas de acolhimento de criangas
por grupo etario?

Quais sao as tendéncias nesta matéria?

Qual o impacto do exercicio das licengas em termos de
comportamento do mercado de trabalho?

Os regimes de licengas para maes e pais promovem ou desencorajam
a ligagdo ao mercado de trabalho?

As politicas promovem a igualdade na partilha de responsabilidades
ao nivel dos cuidados?

Existe um compromisso evidente no sentido de cumprir os objectivos
de cobertura em termos de estruturas de acolhimento de criangas e
de disponibilizar servicos de cuidados para criangas economicamente
acessiveis e de boa qualidade?

Os horarios de funcionamento dos servicos de acolhimento de
criangas séo compativeis com o trabalho a tempo inteiro?

Existem estruturas de acolhimento de criangas para as pessoas que
frequentam programas de aprendizagem ao longo da vida?

Tendo em conta os resultados das trés primeiras etapas, é necessério
identificar formas de redefinicdo das politicas para que estas promovam
aigualdade de género. E ainda necessario ter em conta que a integracio
da dimensao da igualdade de género exige uma abordagem conjunta,
podendo envolver mais de uma drea ou departamento politico.

Quadro 4 | Integracdo da dimensio da igualdade de género nas politicas de conciliagio
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A flexigurancga tornou-se um importante quadro de referéncia
no debate sobre a modernizac¢io dos mercados de trabalho europeus.
O conceito de flexiguranca ganhou maior relevincia apds a publicagao,
em 2003, do relatério do Grupo de Missao Europeu para o Emprego,
presidido por Wim Kok, sobre a criagdo de mais emprego na Europa.'®
De acordo com o relatério, os trabalhadores e as empresas europeias
tém de melhorar a sua capacidade de adaptagio, a fim de aumentar o
emprego e a produtividade. Em particular, é necessdrio uma organiza-
¢ao0 do trabalho com maior poder de resposta, de modo a prevenir a
emergéncia de um mercado de trabalho a duas velocidades constituido
por trabalhadores com um emprego permanente, os insiders, que be-
neficiam de um nivel elevado de protec¢io no emprego, enquanto que
um numero crescente de outsiders sao recrutados através de formas de
contrato alternativas e usufruem de menor protecgio. Em Junho de
2007, a Comissao aprovou uma Comunica¢io sobre a ﬂexiguran(;a,
que permitird reformar os esforcos ao nivel dos Estados-Membros."”

E importante salientar que a flexiguranca nio envolve a
implementagao de medidas politicas completamente novas; o seu
caricter inovador reside sobretudo na combinagio e introdugao
simultdnea de medidas no dominio da flexibilidade e da seguranca. De
acordo com Wilthagen (relator do Grupo Europeu de Especialistas em
Flexiguranca), a flexiguranca é uma politica estratégica que tenta, de
forma sincronizada e deliberada, aumentar a flexibilidade dos mercados
de trabalho, a organiza¢io do trabalho e as relagoes laborais, por um
lado, e aumentar a seguranga — seguranca do emprego e seguranga
social — principalmente a seguranca dos grupos mais desfavorecidos

18 Comissao Europeia: Jobs, Jobs, Jobs. Creating more employment in Europe, Relatério do Grupo de
Missao para o Emprego, presidido por Wim Kok, 2003

19 Comissio Europeia: Towards Common Principles of Flexicurity: More and better jobs through flexibi-
lity and security, SEC (2007) 861
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dentro e fora do mercado de trabalho, por outro.”® Esta definigao
evidencia claramente que uma abordagem totalmente integrada da
flexigurancga vai mais além de politicas com uma defini¢ao limitada
em matéria de flexibilidade do mercado de trabalho e seguranca
dos trabalhadores. A flexiguranga inclui ainda politicas activas do
mercado de trabalho relevantes, como é o caso da procura activa de
emprego, das ofertas de emprego e da aprendizagem ao longo da
vida. O enfoque central situa-se no equilibrio entre as vérias politicas,
com o objectivo de aumentar a adaptabilidade dos trabalhadores e do
local de trabalho. Como tal, a flexiguranca implica uma mudanca de
paradigma: da seguranca do posto de trabalho (ter o mesmo posto
de trabalho ao longo da vida) para a seguranga do emprego (ter
oportunidades de emprego e aptidoes durante toda a vida).”

Tendo em conta as relagoes entre a flexiguranga e as questoes
de género, e as diferentes posi¢oes assumidas no debate actual, a
integracdo da perspectiva de género nas politicas de flexiguranga
¢ extremamente importante. Assim, a integra¢do da dimensao da
igualdade de género implica a necessidade de reconhecer a tensao
existente entre o objectivo de promover a flexibilidade e o objectivo
de promover a seguran¢a do emprego, bem como o papel funda-
mental do género na determinagao dos resultados no mercado de
trabalho. Em particular, a integragao da dimensio da igualdade de
género nas politicas de flexiguranga:*

contribuiria para reconhecer o papel do género no reforgo das
desigualdades associadas aos regimes de trabalho flexiveis e na
definigao de padroes de trabalho flexiveis;

20 Wilthagen, T & E Tros: The concept of flexicurity: a new approach to regulating employment and la-
bour market. In: Flexicurity: conceptual issues and political implementation in Europe, Transfer, European
Review of labour and research, 10(2), 2004

21 EMCO (Comité do Emprego): Flexicurity, Grupo de Trabalho sobre Flexiguranca do Comité do
Emprego, Maio de 2006

22 Rubery, J. D. Grimshaw, M. Smith & R. Donnelly: 7he National Reform Programmes and the gender
aspects of the European Employment Strategy, relatério de sintese do coordenador elaborado para a Uni-
dade para a Igualdade, Comissao Europeia, Universidade de Manchester, 20006, p. 214
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responde as necessidades dos trabalhadores em matéria
de conciliagio no que toca aos cuidados a dependentes,
reconhecendo a0 mesmo tempo os riscos decorrentes do
alargamento do hordrio de trabalho ou do periodo de trabalho
em hordrios excepcionais;

apoia outras formas e hordrios de trabalho que nao os atipicos, de
modo a evitar os riscos de auséncias prolongadas e a segmentagio
das mulheres em formas de trabalho desfavoraveis.

Ver o Quadro 5, onde ¢ apresentada uma lista de verificacao
da integragio da dimensio da igualdade de género nas politicas de
flexiguranca.



CIG | COLECGAO TRILHOS DA IGUALDADE | 2

1ETAPA
ORGANIZAGAO

IIETAPA

AQUISICAO DE
CONHECIMENTOS
ACERCA DAS
DIFERENGAS DE GENERO

IIIETAPA
AVALIAGCAO DO
IMPACTO DAS
POLITICAS

IVETAPA
REDEFINICAO DE
POLITICAS

Existem orientacdes ou metas definidas em matéria de politicas
de flexiguranca?

Os principais agentes envolvidos tém conhecimento das
questdes relacionadas com a igualdade de género?

Existe uma estrutura clara de responsabilidades?

Existem estruturas de formacdo em matéria de igualdade de
género disponiveis e/ou é possivel recorrer aos servicos de
especialistas externos/as?

As estatisticas relevantes estdo desagregadas por sexo?

Como se encontram repartidos os homens e as mulheres nos
contratos tipicos, e atipicos?

Como se encontram repartidos os homens e as mulheres no
trabalho a tempo inteiro e no trabalho a tempo parcial?

Quiais sdo as tendéncias nesta matéria?

A flexibilidade da organizagao do tempo de trabalho é
compativel com as necessidades das mulheres?

O desenvolvimento de horarios de trabalho flexiveis é
compativel ou incompativel com as responsabilidades
domeésticas e familiares?

Os programas/politicas dirigem-se tanto aos homens como as
mulheres?

As pessoas que tém contratos flexiveis tém acesso a formacéao?

Existem medidas para reduzir o risco de segregacéao associada
ao regime de trabalho flexivel e a tempo parcial (por exemplo, o
direito de regressar ao trabalho a tempo inteiro)?

As politicas de adaptabilidade sdo compativeis com a
promocao da reducdo das disparidades de género (incluindo as
disparidades salariais)?

Tendo em conta os resultados das trés primeiras etapas, é
necessario identificar formas de redefinicao das politicas para
que estas promovam a igualdade de género. E ainda necessario
ter em conta que a integragao da perspectiva de género exige
uma abordagem conjunta, podendo envolver mais de uma area
ou departamento politico.

Quadro 5 | Integragio da dimensio da igualdade de género nas politicas de flexiguranca
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