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O Ministério das Finangas e da Administragao
Publica é uma organizagdo com cerca de 15000
pessoas empenhadas em criar todas as condi¢Bes
para atingir uma gestdo mais rigorosa, criteriosa e
racional dos recursos que sdo confiados a
Administragdo Publica pelos contribuintes.

Este desafio € prosseguido valorizando igualmente
as pessoas que constituem a nossa Administragdo
Plblica, dotando-a dos instrumentos de gestdo e
organizagdo do trabalho que the garantam niveis
acrescidos de produtividade, flexibilidade, e
adaptabilidade, favorecendo uma melhor
conciliagdo da carreira profissional com a respectiva
vida familiar e pessoal, e um melhor alinhamento

de todos os interesses envolvidos com os objectivos
e missdo dos servicos .e organismos do Estado. A

esse proposito, permito-me destacar, o inédito
acordo colectivo de carreiras gerais da
Administragdo Publica, alcangado recentemente, o
qual concede aos trabalhadores e as trabalhadoras
das carreiras gerais da Administragdo Publica
modalidades flexiveis de organizagdo do trabalho
que passam agora a fazer parte do dia-a-dia da
nossa Administracao.

A implementacdo de uma estratégia de integragido
da perspectiva de género nas politicas e ac¢des
promovidas por este ministério, ndo sé contribuira
para promover uma igualdade efectiva e responder
melhor as necessidades e aspira¢des de cidad3os e
cidad3ds, mas tera também como consequéncia,
uma melhor utilizagdo dos recursos humanos e
" financeiros, uma melhor qualidade da tomada de
decisdo e uma presta¢do cada vez mais eficiente
dos servigos as familias e as empresas, e, estou
certo, com ganhos para o Pais e para as geragdes
vindouras.

O Ministro de Estado e das Finangas

o uf

FERNANDO TEIXEIR\}SOS SANTOS

/.

Prof.2 Doutora
Inés Drumond

O contexto actual de profunda e rapida mudanga
em que se insere a actividade dos servicos da
Administragao Piblica repercute-se na necessidade
de uma constante adaptagdo das organizagGes a
novas exigéncias e a novas realidades.

Neste quadro, temos como desafio promover ©
desenvolvimento cultura
organizacional orientada para o desempenho e para
a melhoria da eficiéncia organizacional e da
produtividade dos recursos humanos, aliado a
préticas e politicas de gestdo social e familiarmente
responsaveis que tenham em conta a preocupagao
com a qualidade de vida proporcionada as
colaboradoras e colaboradores, dentro e fora do

continuo de uma

_local de trabalho.

A integracdo da perspectiva de género nas praticas,
rotinas e processos de decisdo insere-se na
estratégia de desenvolvimento do MFAP. Contribuir
para a sua concretiza¢do € uma missao que exigird o
envolvimento e participagdo de todos os servigos
mediante a implementagdo de medidas transversais
e especificas, consubstanciadas no actual Piano
para a lgualdade de Género do MFAP, contribuindo
para que, neste dominio, as praticas do sector
publico constituam uma referéncia para toda a

sociedade.

A Directora-Geral do Gabinete de Planeamento,
Estratégia, Avaliacdo e Relagbes Iinternacionais

INES DRUMOND
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1. INTRODUCAO

As politicas de igualdade de género tornam-se cada vez mais prementes para uma
vivéncia plena de uma cidadania que integra os Direitos Humanos e contribui parao

aprofundamento da democracia. Os compromissos assumidos a nivel nacional em termos
de igualdade de género estdo consubstanciados no Programa do Governo Constitucional
e nas Grandes Op¢des do Plano. '

O IIl Plano Nacional para a Igualdade — Cidadania e Género (2007 -2010), aprovado pela
Resolugdo do Conselho de Ministros n.2 82/2007, de 22 de Junho, estabeleceu uma
eStratégia nacional de promo¢do da igualdade que considera como requisito de boa
governacg3o ter em conta a perspectiva de género em todos os dominios de politica
(mainstreaming de género), numa preocupacdo de integracdo progressiva da dimens&o
da igualdade de género nas politicas e nas ac¢des desenvolvidas e promovidas pelos
varios departamentos governamentais. ‘

'A integracdo da perspectiva de género em todos os niveis de decisdo politica dos
departamentos governamentais foi reforcada com a Resolugdo do Conselho de Ministros
n.2 161/2008, de 22 de Outubro, onde se determinou, designadamente, as medidas
operativas da transversalidade da perspectiva de género na administracdo central do
- - Estado. Concretamente, essas assentam na: '

e Elaboracdo do diagnéstico prévio da situacido de homens e mulheres, com base em
indicadores para a igualdade; ' |
"o Concepgao e aprovacado de um plano sectorial para a igualdade;
e Implementacao e acompanhamento do plano sectorial para a igualdade;

e Avaliagdo ex post do impacte das medidas executadas e avaliagdo final do plano
sectorial para a igualdade.

- Nessa resolugdo foi igualmente aprovado o estatuto das conselheiras e dos conselheiros
para‘a igualdade, sendo uma das suas principais incumbéncias a elaboragdo do plano para
. a igualdade do respectivo ministério, objectivo incluido no I!l Plano Nacional para a
Igualdade - Cidadania e Género (2007-2010) (Quadro 1),

Quadro 1. Perspectiva de género enquanto requisito de boa governacio
(Excerto relativo aos planos sectoriais para a igualdade na administrag3o central)

. : Entidédes
Medida envolvidas na Calendariza¢do
7 _ execugao
Promover, em cada Ministério, a elaboragdo PCM/ CIG | 50% dos Ministérios até ao final da -
dos Planos Sectoriais para a Igualdade. | vigéncia do Plano (Junho de 2010).

Fonte: [l Plano Nacional para a Igualdade - Cidadania e Género (2007-2010).
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O presente documento visa dar cumprimento a medida supracitada encontrando-se
organizado da seguinte forma. Na sec¢do 2, sdo apresentados exemplos de boas praticas
no dominio de politicas de igualdade de género e cidadania, implementadas em
diferentes paises, incluindo Portugal. Nas sec¢des 3 e 4, é apresentada a estrutura do
plano para a igualdade do Ministério das Finangas e da Administragdo Publica (MFAP), a qual
contempla: diaghéstico da situagdo do MFAP em matéria de praticas e politicas de
promoc&o da igualdade de género e conciliagio da vida profissional, familiar e pessoal;
objectivos estratégicos e medidas a implementar; horizonte do plano e metas/resultados
esperados; identificagdo, quando possivel, dos recursos financeiros a afectar a cada
medida; e organismos envolvidos na implementacio das medidas. Na sec¢do 5, referem-
se 0s mecanismos e procedimentos de acompanhamento e avaliagao do planb e, por
Gltimo, na seccdo 6, s3o apresentadas as principais conclusdes.

2. EXEMPLOS DE BOAS PRATICAS EM POLITICAS DE IGUALDADE

O mercado de trabalho é, hoje, atravessado por intensas dinamicas de mudanga, numa
sociedade caracterizada por diferentes contextos organizacionais  atipicos,
transformacdes significativas nas relagbes de género, alteragdes nas estruturas familiares
‘e novas formas de organizacio do trabalho e emprego. Apesar de os principios
consagrados na legislagdo laboral assegurarem a igualdade de oportunidades entre
homens e mulheres em matéria de trabalho e emprego constata-se, na generalidade dos
paises, a persisténcia, neste dominio, de elevada assimetria nos indicadores de género,
~ com destaque para as seguintes:

e Homens e mulheres concentram-se em profissées diferentes, existindo diversos
grupos profissionais fortemente masculinizados ou feminizados;

e Menor representagdo das mulheres em lugares de topo das hierarquias
profissionais;

e Desequilibrio na reparticdo das responsabilidades familiares, reflectindo-se em
maior nimero de auséncias ao trabalho por parte das mulheres e eventualmente
maior dificuldade de acesso a formagao profissional, na progressao profissional e na
obtencdo de melhores condigGes remuneratorias.

E hoje amplamente reconhecido o facto de a persisténcia das desigualdades de género no
mercado de trabalho sé ser eficazmente combatida com a participagdo activa das
organizagoes, através de uma postura socialmente responsavel, assumindo como
designio a promogao da igualdade de género, da conciliagdo do trabalho e da vida familiar
e pessoal (nomeadamente para colaboradores e colaboradoras que tenham a cargo
- ascendentes idosos) e da protecgdo da maternidade e da paternidade, e integrando na

Gabinete de Planeamento, Estratégia, Avaliacdo e Relacfes Internacionais 8
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sua gestdo, politicas e praticas nestes dominios. A Tabela 1 apresenta alguns exemplos de
boas praticas em politicas de igualdade identificadas em diferentes paises, incluindo

Portugal.
Tabela 1. Boas praticas em politicas de igualdade, por pais )
Projecto Pais Promotor Boas Préticas Identificadas
Distribuicdo do toolkit “Um passo para a lgualdade — educar as
2Reconciliate Portugal nossas criangas para a Igualdade de Oportunidades entre Homens e
Mulheres” nas escolas. :
As escolas " trabatham em parceria com clubes desportivos,
permitindo que depois das aulas as criangas possam praticar
Paises Baixos desporto e outras actividades sem que os pais e as mies tenham de
se preocupar com o transporte.
Daily Routine : : v
Arrangements Pais e mdes tém direito a servicos de cuidados infantis
independentemente de trabalharem fora de casa ou ndo. Como
Finlandia incentivo foi introduzida uma redug¢do no imposto sobre o trabalho
para todos os tipos de apoio a tarefas domésticas, seja o recurso a
amas, compras, limpeza ou outras tarefas.
Al Vouchers de servigo — sistemas de cup8es para idosos/as de forma a
alia poderem escolher o fornecedor de servigos de cuidados.
GALGA: Dinamarca e Acesso a actividades sociais e culturais — transporte de idosos/as, em
Gender Suécia especial de minorias étnicas, a bibliotecas, lojas e médicos.

Analysis and
long-term care

Paises Baixos

Smart Homes — Habitag3o cooperativa especificamente concebida
para disponibilizar um vasto leque de servicos a idosos/as.

assistance . ‘ Centros de TIC (Tecnologias de Informa¢do e Comunicac3o) para
Paises Baixos e | jgo50s/as — Centros adaptados a idosos/as para terem acesso 3s
Irlanda novas tecnologias. E também uma iniciativa promotora de emprego.
Tipping Scales: Sistema'ele':ctrénico de escalas onde os/as colaborado’res/as sdo
Making work . responsaveis pf)r agendarem' o seu trabalt\o num per.IOdO de 6
/life balance Irlanda semanas. Este.5|stema condu‘zw a uma redugdo dc.> abse:msmo.
happen Clubes para criangas nos locais de trabalho dos pais e maes.

Fonte: Comissdo Europeia (2007).

Na Tabela 2, sdo apresentados alguns exemplos de boas préticas na implementagdo de
politicas a nivel empresarial, com vista a facilitar a conciliagdo da vida profissional e .

familiar. -
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" Tabela 2. Exemplos de boas praticas de conciliagdo entre a vida proﬁssional e a vida familiar

. Pais da Entidade ' - e
Projecto Boas Praticas Identificadas
: Promotora :
Espago para Os pais e as mies podem trazer os seus filhos/as menores para o
Portugal .
filhos/as . local de trabatho sempre.que tenham de resolver necessidades
(empresa privada) -
pequenos/as pontuais. v
Portugal Atribuicdo de subsidios infantis, de apoio familiar e escolar. Os
. L. . 5 servicos sociais incluem diversas ac¢bes, nomeadamente,
Servicos Sociais | (entidade L L. )
bancaria) coldnias de férias para os/as filhos/as dos/as colaboradores/as
ou acordos com empresas especializadas de baby sitting.
Equill’brio Vida Franga Criagdo de uma associagdo local de prestagio de servigos
Trabatho (hospital) domésticos. "
Hordrio de Acumulagdo de horas de trabalho ao longo do tempo de vida
Alemanha

trabalho "Life-
Long”

(empresa privada)

do/a trabalhador/a, podendo utilizd-las em periodos em que
os/as filhos/as necessitem de cuidados. '

Licenga parental
alargada e
licenga sabatica

Alemanha
(empresa privada)

Licenca parental que pode ser usufruida até aos sete anos de
idade da crianga e possihilidade dos empregados usufruirem de
licencga sabatica.

Tempo em
beneficio dos
filhos

Alemanha
(empresa privada)

Todos os meses os colaboradores (pais) tém a oportunidade de
beneficiar de algumas horas de licenga remuneradas, que podem

-ser acumuladas.

“Banco de
horas”

Portugal
(empresa privada)

Sistema de gestdo de hordarios de forma a gerir com flexibilidade
o tempo de trabalho.

Bayern On-line

Alemanha
(empresa privada)

Utilizagdo de téle—trabalho.

Politica para a
conciliagdo
entre avida
familiar e
profissional

Grécia
(empresa privada)

Disponibilizagdo de consultas, em grupos ou individuais, de apoio
psicolégico a casais trabalhadores, excursdes, festas de Natal,
festas e férias de Verdo para os filhos e as filhas dos/as
colaboradores/as e material escolar no inicio do ano lectivo.

Fonte: Guerreiro, M.D. et al (2006).

Actualmente, é pratica corrente em alguns paises, designadamente Espanha, os
processos de certificagdo de qualidade das empresas terem em consideragéo a existéncia

de estratégias de apoio familiar, distinguindo as entidades que implementam medidas

que facilitem a conciliagdo entre trabalho e vida familiar.
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3. DIAGNOSTICO EM MATERIA DE POLITICAS E PRATICAS DE IGUALDADE DE

GENERO NO MFAP

Previamente a implementagdo do Plano para a Igualdade, é fundamental a correcta
avalia¢do da situagdo actual da organizagdo no que concerne a incorporagao, nas praticas
de gestdo, de iniciativas que promovam a igualdade de género, uma vez que as
assimetrias existentes entre mulheres e homens no emprego ndo sdo, em geral,
reconhecidas, entendendo-se comummente nos diversos niveis da estrutura das
organiza¢des haver um tratamento «neutro» e ndo discriminatério de qualquer sexo. Essa
avaliagdo visa a identificagdo de areas criticas, sobre as quais é necessario intervir no
sentido de adoptar praticas mais inovadoras no plano da responsabilidade familiar e
social, promovendo a igualdade de oportunidades no emprego.

Concretamente, o diagnéstico relativo as politicas e praticas de igualdade de género do
MFAP consistiu na andlise de um conjunto de indicadores e na aplicagdo de um auto-
diagnéstico seguindo as orientagdes do guido para a implementag¢ao de Planos para a
" lgualdade na Administragdo Publica Central, de Pernas et al. (2008), permitindo uma
.caracteriza¢io deste departamento governamenta! em termos de igualdade de género.

IGUALDZ

O MFAP tem por missdo “definir e conduzir a politica financeira do Estado e as politicas da
Administragdo Publica, promovendo a gestdo racional dos recursos publicos, o aumento
da eficiéncia e equidade na sua obtengdo e gestdo e a melhoria dos sistemas e processos
da sua organizagdo e gestdo.”

Sendo o MFAP responsavel pela definicdo, coordenagio e avaliagdo das politicas de
recursos humanos na Administragdo Publica, nomeadamente no que se refere aos
regimes de emprego publico e ao desenvolvimento e qualificagdo profissional, algumas
medidas a adoptar no ambito deste plano poderdo assumir um cardcter transversal uma
vez que abrangem a- generalidade dos trabalhadores e das trabalhadoras da
Administrag3o Publica. '

A politica de igualdade de oportunidades praticada no MFAP é primeiramente analisada
através de um conjunto de indicadores habitualmente reconhecidos para o efeito’.

No final de 2009, o nimero de colaboradores do MFAP era de 14 540,% dos quais 57%
eram do género feminino e 43% do género masculino (Quadro 2). Nos ultimos 5 anos,

! ver, por éxemplo, CIG (2005).
2 Abrange os servicos da administracdo directa e indirecta do MFAP, excluindo o IGCP.
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constata-se uma tendéncia ligeiramente crescente na taxa de feminizag;éo3 do MFAP
observando-se, no entanto, alguma heterogeneidade entre os servicos, destacando-se a
ADSE e o INA, com elevadas taxas de feminizagdo, e o Instituto de Informatica como unico
servico do ministério onde a taxa de masculinizagdo supera a da feminizagdo.

Quadro 2. Taxa de feminizacdo do MFAP

: . (Em %)

Servigos 2005 | 2006 2007 | 2008 | 2009
ADSE s g 83 83 83
INA 71 76 79 - 81 ! 83
SSAP . nd n.d. | 77 77 1 77
DGTF 78 . 79 ; 77 i 75 g 75
DGAEP - ond. n.d. 73 | 73 | 74
G 72 73 75 77 : 74
GPEARI ‘ n.d. n.d. 66 66 71
DGO 76 75 75 71 69
DGITA ; 60 .59 | 58 58 58
DGAIEC : 57 58 58 58 58
IGF 52 54 i 57 57 58
DGCI 53 54 54 55 55
[ 48 ; 48 ‘ 47 45 45
Total MFAP | 55 . | 56 ; 57 . 57 . . 57

Notas: ndo mclwaCGA I.P. nemoIGCP I.P.
Fonte: Secretaria-Geral, Balango consolidado do MFAP {2005 a 2008). 2009, Balango Social, varios.

O Quadro 3 evidencia uma realidade caracterizada pela existéncia de profissdes
consideradas tipicamente femininas versus masculinas, com as fun¢des administrativas e
de apoio ocupadas maioritariamente por mulheres. Embora mais de metade dos
colaboradores/as’ com licenciatura sejam mulheres, constata-se uma menor
representac¢do do género feminino em cargos de direc¢io, em particular na direc¢io de
topo. Em 2009, a percentagem de mulheres em cargos de direcgao intermédia no MFAP
~era de 58% enquanto na direcgio superior era de 38% e na direccio méxima apenas 13%.

Apesar do presente plano se cingir aos servicos do MFAP integrados na administragdo
directa e indirecta do Estado e atendendo a que o MFAP prossegue as suas atribuicdes
através ndo apenas destes servicos, mas igualmente através de outras estruturas, como
entidades integradas no sector empresarial do Estado (GERAP, E.P.E e ANCP, E.P.E),
orgios consultivos e outras estruturas, considerou-se oportuno analisar este universo,
concluindo-se que, em 2009, cerca de 17% dos cargos de direc¢do de topo eram
assumidos por mulheres.

* Percentagem de efectivos do sexo feminino sobre o total dos efectivos.
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Quadro 3. Efectivos e taxa de feminizagdo no MFAP, por grupo de pessoal

2008 2005 2006 | 2007 | 2008
F:ne:::t;\;t)(;;o Taxa de feminizag8o (%)

“Efectives: - - aec0 T sy LU sz 1T s ] 510
Dirigentes 3,2 44 44 46 46
Investigagdo Tributaria 0,1 0 22 30 40
Chefias Tributarias 8,4 29 31 32 34
Técnico Superior v 8,4 57 57 61 61
Informdtica 2,5 51 . 50 47 46
Técnico 3,1 66 68 » 63 62

 Administracdo Tributaria 52,2 50 53 53 53
Técnico Profissional 9,4 - 68 66 66 - 67
Administrativo - 8,2 80 82 83 83
Operério 0,2 9 7 9 9
Auxiliar 3,8 79 81 82 83

" Outros 0,6 | 60 63 51 59

Nota: ndo inclui a CGA, I.P. nem o IGCP, I.P.
Fonte: Secretaria-Geral, Balango consolidado do MFAP, varios.

Considerando o nivel de habilitagdes, verifica-se que a maioria dos efectivos com baixa
escolaridade é do género feminino, que mais de metade dos colaboradores e
colaboradoras com licenciatura sdo mulheres, existindo uma menor representagdo de
mulheres com grau de dc_mtoramento e de mestrado (Quadro 4). ‘

Quadro 4. Efectivos e taxa de feminizacdo no MFAP, segundo o nivel de habilitagctes

2008 2005 | 2006 | 2007 | 2008
. Ne efectivos , Taxa de feminizacdo (%)
Doze anos de escolaridade ou menos 9.363 57 59 | 58 59
Curso médio 31; 48 | 47 | 50 55
~ Bacharelato 947 48 | 49 | 49 1 50
Licenciatura 4.369 54 54 | 55 i 55
Mestrado } 85{ 4 | 51 .| 53 47
Doutoramento 9y 29 | 17 | 42 | 22
Outros 6/ 54 . 54 | 71 33

Nota: ndo inclui a CGA, I.P. nem o IGCP, I.P.
Fonte: Secretaria-Geral, Balango consolidado do MFAP, vérios.

Os quadros 5 e 6 contém informagdo sobre as modalidades de horario de trabalho
praticadas e os motivos de auséncia ao servigo. '
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Quadro 5. Taxa de feminizagao segundo a modalidade de horario de trabalho, 2009

(Em %) :
| b0 | I SSAP DGAIEC
Rigido - - 78 59
Flexivel l 44 57 .75 40
" Desfasado - j - § - -
Jornada continua 3 87 100 1 100 . 80
Trabalho por turnos . 17 : - 28
Especifico ; 67 - 25 73
Isencdo de hordrio 55 31 3 77 40

Nota: “-“ significa ndo aplicavel.
Fonte: Balango social de 2009 dos servigos.

Constata-se que a jornada continua tem uma alta taxa de feminizagdo, enquanto a
modalidade do trabalho por turnos é maioritariamente praticada por homens.:
Adicionalmente, as faltas por motivo de maternidade/parentalidade e assisténcia a
familiares sdo maioritariamente dadas por mulheres.

Quadro 6. Taxa de feminizacdo no MFAP, segundo o tipo de faltas

(Em %)
2005 | 2006 2007 2008
Maternidade - Patérnidade 88 91 ; 90 89
Assisténcia a familiares 82 ‘ 82 86 81
Doenga ! 66 \ 69 71 73
Por conta do periodo de férias o 100 59 61 65
Falecimento de familiar ' \ 59 60 60 60
Doenga prolongada ‘ 60 54 " 49 54
Trabalhador estudante 1 47 51 52 53
Outras 51 68 52 50
Casamento ' 44 47 41 . 49
Com perda de vencimento 64 72 16 47
Injustificadas 1510 47 | 45
Cumprimento de pena disciplinar : i. 5 100 | 59 11
Nascimento 30 0 0 0

Nota: ndo inclui a CGA, |.P. nem o IGCP, I.P.
Fonte: Secretaria-Geral, Balango consolidado do MFAP, vérios.

3.2. AUTO-DIAGNGSTICO

Para a realizagdo do diagnéstico da situacdo do MFAP em matéria de politicas e praticas
de igualdade de género complementou-se a analise dos indicadores de género com a
realizacdo de um questionario, designado por auto-diagndstico, proposto no guido para a
implementac3o de Planos de Igualdade na Administragdo Publica Central, de Pernas, G. et
al. (2008). O questiondrio segue os principios de mainstreaming de género, abrangendo
os seguintes dominios fundamentais da gestdo organizacional: planeamento estratégico; .
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gestdo de recursos humanos, comunica¢do (interna e externa), e mainstreaming de

género nas areas de intervencgdo sectorial.

1

Planeamento estratégico

Este dominio pretende averiguar se a politica da organiza¢do contempla o principio da
igualdade de género na sua missao e nos seus valores estratégicos, enquanto factor de
desenvolvimento organizacional, e se essa orientagdo esta formalmente expressa. A
existéncia de um plano de ac¢do, com medidas e metas, e de um orcamento, sdo aqui
indicadores cruciais.

Gestao de recursos humanos
a) Recrutamento e selecgdo

Esta dimenséo'pretende verificar se a seleccdo e o recrutamento assentam no
principio da ‘igualdade e ndo discriminacdo em funcdo do sexo, bem como o
cumprimento da legislagdo quanto ao antincio de ofertas de emprego e a manutengao
de informagdo, tratada por género Considera igualmente o principio da paridade na
constituigdo das equipas de selecgdo e a existéncia de praticas de encorajamento de
candidaturas de homens ou de mulheres a profissdes onde determinado sexo esteja
sub-representado. ‘ '

'b) Formagdo continua

Nesta dimensdo procura-se aferir se a organizacdo tem presente o principio da
'igualdade e da ndo discriminagdo entre mulheres e homens quando elabora planos de
formacdo, e se assegura a ambos os sexos acesso idéntico a educagdo e a formagao.
Averigua igualmente o cumprimento do nimero minimo de horas de formagao
certificada, a prioritizagdo de homens ou mulheres em programas de formacgdo
dirigidos a fun¢des onde estejam sub-representados/as e a incorporacdo de médulos
formativos em igualdade de género nos planos de aquisicdo de competéncias.

c) Gestdo de carreiras e remuneragoes

Esta dimensdo avalia se a organizagao cdntempla a igualdade e a ndo discriminagao
entre mulheres e homens na sua politica de remuneragées, promogdes e processos de
ascensdo na carreira, nomeadamente se é assegurada a igualdade de remuneragdo
por trabalho de valor igual, a existéncia de critérios claros de promog&o e progressao
que garantam a igualdade de acesso a categorias ou niveis hierarquicos mais
elevados, bem como a possibilidade de uma gestdo da carreira em moldes igualitarios
para homens e mulheres.
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d) Dialogo social, participacdo de trabalhadores/as

Através desta dimensdo apreende-se o modo de relacionamento da organizacdo com
0s seus recursos humanos e as organizagdes que os representam, de forma a apurar
em que medida o didlogo social é parte integrante da cultura da organizacio.

e) Respeito pela dignidade das mulheres e dos homens no local de trabalho

Esta dimensdo pretende captar a existéncia de principios éticos e de normas que
assegurem a dignidade individual e previnam comportamentos indesejados,
manifestados sob forma verbal, ndo verbal, fisica, de indole sexual ou outra. Verifica
também se estdo previstos mecanismos formais paré apresentacdo de queixa em
casos de assédio ou discrimina¢io em funcdo do sexo e para reparagdo de danos
decorrentes da violagdo do respeito da dignidade de mulheres e homens no local de
trabalho.

f) Conciliagdo entre a vida profissional, familiar e pessoal

f.1) Formas inovadoras de organizagao do trabalho

Esta dimensdo visa averiguar se a organizacdo contempla modalidades flexiveis de
organiza¢do do trabalho, uma vez que estas constituem um dos indicadores mais
importantes de conciliagdo da vida profissional, familiar e pessoal. Os modos flexiveis
contemplam as possibilidades de trabalho a partir de casa, tele-trabalho, trabalho a
tempo parcial e partilha de posto de trabalho, entre outros. A existéncia de formas de
trabalho flexiveis é promotora da igualdade e da conciliagdo da vida profissional e
familiar desde que nao coloque em causa as perspectivas de progressdo na carreira
dos trabalhadores e trabalhadoras.

f.2) Beneficios directos a trabalhadores, trabalhadoras e suas familias

Esta dimensdo capta a existéncia de beneficios directos concedidos pela organizacdo
que contribuam para a conciliacdo da vida profissional, familiar e pessoal e para o
bem-estar de quem trabalha na organizacdo. Esses beneficios sdo dirigidos
directamente a familiares dos trabalhadores e das trabalhadoras — criancas, pessoas
idosas ou outras em situacdo de dependéncia — a quem se tem o dever de prestar
apoio e cuidados, podendo ou ndo ser coabitantes do agregado familiar,
designadamente: ,

e Infra-estruturas préprias de acolhimento e prestacdo de cuidados, como o
apoio de caracter permanente ou pontual, e a criacdo de protocolos com
estabelecimentos especializados na prestacdo de servigos a criangas, pessoas
idosas ou com deficiéncia;

e Apoio financeiro para pagamento de despesas com a aquisicao desses servigos
ou a educagdo de criangas e jovens em idade escolar;

Gabinete de Planeamento, Estratégia, Avaliagdo e RelagBes Internacionais , 16
Ministério das Finangas e da Administragdo Publica



Plano para a Igualdade de Género do MFAPe 2011-2013

e Concessdo de periodos de tempo de assisténcia a familiares — ascendentes,
descendentes ou cOnjuges — para além do instituido por lei;

e Divulgacdo de informagdo sobre recursos existentes por area geografica ou da
residéncia dos/as trabalhadores/as, os quais sejam facilitadores da conciliagdo
da vida profissional, familiar e pessoal;

e Existéncia de servicos de proximidade com vantagens para os beneficidrios/as;

e Programas para a reintegragdo na vida activa de trabalhadores e trabalhadoras
que dela tenham estado ausentes.

f.3) Protec¢do na maternidade e na paternidade e assisténcia a familia

Atraveés desta dimensdo verifica-se se a organizagao, a exemplo do que a lei institui,
reconhece, de igual modo, o exercicio de direitos de maternidade e de paternidade.
Considera também a existéncia de beneficios por maternidade ou paternidade, por
adopgdo ou pelo acompanhamento de filhos/as menores ou com deficiéncia, para
além do previsto na legislagdo, tanto a nivel monetdrio como de tempo de duragao
das licengas. Contempla também o incentivo ao gozo do periodo de licenga parenta'l,
de uso exclusivo do pai, remunerado pela Seguranga Social e a contratacdao em regime
de trabalho temporério, de quem substitua pais e mdes a usufruirem licengas por
paternidade, maternidade ou adopgao. ' '

3. Comunicagdo interna e externa

Esta dimensdo tem por objectivo conhecer os procedimentos da organizagao em matéria
de igualdade de género, no que concerne aos conteddos comunicacionais transmitidos
interna e externamente, bem como a existéncia e tratamento de dados estatisticos e de
outra informagdo. Para tal é pertinente saber se a organizagdo utiliza uma linguagem
neutra, inclusiva, sem impacto diferencial sobre mulheres e homens nos varios processos
de comunicagdo, ndo reprodutora de esteredtipos de género. Averigua também se a .
organizagdo possui e divulga informagdo relativa a direitos e deveres dos/as
trabalhadores/as e se procede ao tratamento desagregado por sexo dos dados e da
informagdo onde tal pratica se justifique.

4. Mainstreaming de género nas areas de intervengdo social

Esta dimensdo pretende avaliar se, nas medidas de politica sectoriais, 0 organismo tem
em conta o principio da igualdade de género.
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'3.3. RESULTADOS DO AUTO-DIAGNOSTICO

O questiondrio de auto-diagnodstico inclui 56 questées (em anexo), perfazendo uma
pontuagdo maxima de 100 pontos, sendo cada resposta pontuada com 1, 2 ou 3 pontos,
consoante seja considerada de, respectivamente, alguma, muita ou extrema importancia
para a transversalizacdo da igualdade de género. Quanto maior for a pontuagdo obtida
melhor posicionada se encontra a organiza¢ao a nivel de politicas e praticas de igualdade
de género, conciliagio da vida profissional com a vida familiar e pessoal, e protec¢io da
maternidade e paternidade. Deste modo, consoante a pontuac3o obtida, o organismo é
considerado (para maior detalhe, ver Caixa 1):

i)  Excelente, sendo lider nas questdes de igualdade de género;

ii) Bom, toma iniciativas que vao para além do que esta legislado sobre igualdade de
género e conciliagdo entre trabalho e vida familiar;

iii) Mediano, tem algumas praticas e politicas sobre a igualdade de género
implementadas, mas com reduzida expressao;

iv) Insuficiente, revela um conjunto amplo de insuficiéncias no dominio da aplicagdo de

 uma estratégia organizacional que encare a igualdade de género como uma mais-

valia; e '

v) Muito Insuficiente, revela um total alheamento as priticas e politicas de igualdade de
género.

0 questionario foi respondido, éntre finais de Janeiro e Marco de 2010, por todos os
servicos da administrag3o directa e indirecta do MFAP, com excepgao do IGCP, num total
de 14 servigos, correspondendo a uma taxa de respostas de 93%.

Quadro 7. Classificacdo obtida no auto-diagnéstico para o MFAP

Percentagem de colaboradores/as Resultado do
do MFAP (2009) o Auto-Diagnéstico
DGCI 74,4% Bom
CGA, I.P. 1,8% . Bom
DGAEP : 1,1% Mediano
DGO 1,5% Mediano
Il 1,3% : Mediano
IGF 1,3% Mediano
DGTF 1,3% Mediano
SSAP 0,9% Mediano
INA, L.P. 0,8% Mediano
SG , 0,8% Mediano
ADSE 1,6% Insuficiente
DGAIEC 11,2% Insuficiente
DGITA 1,8% Insuficiente
GPEARI 0,3% Insuficiente
MFAP 100,0% . . ' Mediano
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O Quadro 7 apresenta o resultado do auto-diagnéstico para cada um dos servigos bem
como o resultado médio obtido para o MFAP, apds interac¢do com o0s servigos para
validacdo de algumas respostas. Todos os servicos foram igualmente auscultados no
sentido de se identificarem as praticas em vigor facilitadoras da conciliagdo da vida.
profissional com a vida familiar e pessoal.

O diagnéstico permite identificar as praticas existentes nos organismos do MFAP em
termos de igualdade de género. Constata-se a coexisténcia de realidades distintas no
MFAP, existindo servi¢os que ja incorporam nas suas praticas de gestdo algumas medidas
de promo¢do da igualdade de género, destacando-se neste caso a DGCl e a CGA,
-enquanto nos restantes servigos estas praticas ainda ndo tém grande expressdo ou sao
inexistentes. No Quadro 8 é apresentada a pontuagdo obtida, para o universo do MFAP,
em cada uma das 9 dimensdes do questionario, face a respectiva pontuagdo maxima

possivel.
Quadro 8. Resultados do auto-diagnéstico para o MFAP
v . Pontuagio Pontt{agﬂo_ % de
S .. méxima .
obtida L .realizacdo
: o possivel K
I' @ 7@ eeAe
stratégia; missdo e valores do Organismo | 47| 20 - | 20% ..
2:Gesta umanc ' e ] 66 T0%
Recrutamento e seleccdo \ 9 14 66%
Formacdo ‘ 8 11 70%
Gestdo de carreiras e remuneracbes 6 6 97%
Dialogo social, participacio de trabalhadores/as 4 8 51%
Respeito pela dignidade das mulheres e dos homens no local de trabalho 1 6 17%
Conciliagdo entre a vida profissional, familiar e pessoal
Formas inovadoras de organizacdo do trabalho S S 93%
Beneficios directos a trabalhadores, trabalhadoras e suas familias 8 10 78%
Protecgdo na maternidade e na paternidade e assisténcia a familia | 6 6 94%
) » l - e . [ .
10 | a1 88% .
& Mainsifearing de género s dreas de intervengiosectorial | 0 | 3 | on
Pontuagiototal . - . N - 00 | 59%

A pontuagdo obtida no auto-diagndstico para o MFAP totalizou 59 pontos,
correspondendo em termos qualitativos a uma avaliagdo de Mediano, significando que o
MFAP ja comegou a implementar um conjunto de praticas sobre igualdade de género e
conciliagdao entre a vida profissional e familiar, mas ainda sem grande expressdao na
generalidade dos servicos. No futuro, dever-se-a reforgar a promogac de uma
transversalizagdo progressiva dos principios da Igualdade de Género, dando-se prioridade
a sua implementagdo nas areas onde se obteve as pontuagdes mais baixas (planeamento
estratégico, didlogo social e respeito pela dignidade das mulheres e dos homens no local
de trabalho e mainstreaming de género nas areas de intervengao sectorial).
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Caixa 1. Interpretacdo dos resultados do auto-diagnéstico*
Excelente‘(fesultados supériores a 80 pontos)

Institui¢do lider nas questdes da Igualdade de Género, sendo exemplo na aplicagdo de uma -
politica pré-activa de gestdo igualitaria e ndo discriminatéria dos recursos humanos.
Configura-se como um organismo com um elevado sentido de responsabilidade social para
com os trabalhadores e trabalhadoras e para com as outras partes interessadas. Constitui-
se, assim, como um excelente caso de estudo e divulga¢do da aplicagdo transversalizada dos
principios da Igualdade de Género e de ndo discriminagdo. As institui¢Oes situadas neste
nivel j4 compreenderam as vantagens de ter uma for¢a de trabalho motivada, onde a
integracdo de mulheres e homens representa um valor acrescentado. De futuro, deverd
apostar em dar maior visibilidade a acgao desenvolvida neste ambito, tentando promover e
assumir um papel de lideranga social. ’ :

Bom (resultados entre 60 e 80 pontos)

Instituicdo preocupada em tomar iniciativas que vao para além do que estéa legislado sobre
igualdade de género e conciliagdo entre trabalho e vida familiar, resultado da assungdo de
um conjunto de politicas e praticas de gestdo direccionadas para a promogdo da Igualdade
de Género. Ndo sendo ainda um organismo de exceléncia neste dominio, criou ja as bases
para a implementagdo sustentada da Igualdade de Género como um dos vectores centrais
da sua cultura. No futuro, este organismo deverd, como resultado da identificacdo dos
pontos mais fracos através deste instrumento, encetar um conjunto de medidas que Ihe
permitam tornar-se um organismo lider nestas questdes.

Mediano (resultados entre 40 e 60 pontos)

O organismo situado neste patamar ja comegou a implementar um conjunto de praticas
sobre igualdade de género e conciliagdo entre vida profissional e familiar, ndo tendo estas
ainda grande expressdo nas praticas e politicas de gestdo. Futuramente, o organismo devera
preocupar-se em promover uma transversalizagdo progressiva dos principios da lgualdade
de Género, dando prioridade a sua implementacdo nas dreas onde obteve as pontuagdes
mais baixas.

Insuficiente (resultados entre 20 e 40 pontos)

Este organismo revela um conjunto amplo de insuficiéncias no dominio da aplica¢do de uma
estratégia organizacional que encare a Igualdade de Género como uma mais-valia. No
imediato, este organismo devera redefinir toda a sua estratégia neste dominio, através do
compromisso da gestdo de topo relativamente a estas mateérias.

Muito insuficiente (resultados inferiores a 20 pontos)

Estas instituigdes revelam um total alheamento relativamente a esta nova realidade. Um
organismo colocado neste patamar tem grandes probabilidades de vir a enfrentar graves
problemas reputacionais e de ter uma for¢ca de trabalho desmotivada e apatica. O
organismo devera, com toda a urgéncia, rever toda a sua estratégia e iniciar uma reflexdo
interna que promova a mudanca organizacional.

* Segundo o Guido para a Implementagio de Planos de Igualdade na Administracio Ptblica Central
(Pernas, G. et al. 2008).
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A partir da analise dos indicadores de igualdade de género compilados e dos resultados
do auto-diagnéstico do MFAP procedeu-se a identificagdo das dreas mais necessitadas de
melhorias ou de refor¢o de praticas ja existentes em matéria de politicas de igualdade de
género e de conciliagdo entre vida profissional, familiar e pessoal.

A andlise dos indicadores de igualdade traduz:

e Sobre-representacdo das mulheres em alguns servigos com destaque para a ADSE,
INA, SG e SSAP;

e Sub-representagio das mulheres nas estruturas de topo das hierarquias |
profissionais. A percentagem de distribuicdo dos dois sexos revela uma
predominancia de mulheres no universo global dos colaboradores do MFAP, 57% de
mulheres que compara com 43% de homens, em 2008 e 2009. Todavia, apesar da
percentagem de mulheres em cargos de direc¢do intermédia no MFAP ultrapassar
0s 50% (58% em 2009), nas estruturas de tomada de decis3o {cargos de direcg3o de
topo), constata-se uma menor representacdao das mulheres {(em 2009, apenas 16%
destes cargos estavam atribuidos a mulheres, considerando o universo mais lato do
MFAP que inclui servicos da administracdo directa e indirecta do Estado e outras
estruturas, num total de 32 entidades);

¢ Maior absentismo por parte das mulheres que podera traduzir um desequilibrio na
partilha das responsabilidades familiares e profissionais entre géneros.

Relativamente aos resultados do auto-diagnéstico, foram identificadas as seguintes
debilidades, comuns a generalidade dos servigos do MFAP:

e Auséncia, na generalidade dos instrumentos de gestdo dos servigos, de objectivos
explicitos e mensuraveis que visem a promogao da igualdade entre mulheres e
homens; nao identificagdo explicita de afectagdo de recursos financeiros para a
implementacdo de politicas de igualdade de género no ministério nem gender
‘budgeting;

e Auséncia de modulos relacionados com a tematica da igualdade entre géneros nas
accoes de formagdo promovidas ou ministradas pelos servicos (com excepgdo do
INA);

'No que se refere a formagdo ministrada pelo INA, a generalidade dos cursos para
dirigentes ja englobam um mddulo sobre a igualdade de género, prevendo-se que
estes médulos sejam alargados a formagdo continua;

e Inexisténcia ou fraca divulgagdo interna dos direitos e deveres das colaboradoras e
dos colaboradores, nomeadamente no que concerne a conciliagdo da vida
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profissional, familiar e pessoal, e de normas escritas que assegurem a dignidade
individual e previnam comportamentos indesejados;

e A atribuicdo de beneficios directos para além do instituido na lei ndo é pratica
generalizada no ministério;

e Relativamente a comunicacdo interna e externa, apesar da pontuacdo obtida ser
elevada, constatam-se algumas lacunas nomeadamente na utilizagdo de uma
linguagem promotora de igualdade de género.

4. OBIJECTIVOS E MEDIDAS A IMPLEMENTAR

Esta sec¢do apresenta os objectivos estratégicos e as medidas a implementar no MFAP,
para o periodo 2011 a 2013, com vista a colmatar as falhas identificadas na sec¢ao
anterior nas areas consideradas de extrema ou muita importancia para a transversalidade
da igualdade de género, nao descurando as implicacées que essas medidas poderdo ter a
nivel or¢amental. Para cada um dos objectivos e medidas sdo definidas as
metas/resultados esperados, assim como os organismos envolvidos na implementacio
das medidas e, quando possivel, os recursos financeiros a afectar a cada medida.

Estabelece-se igualmente a relacdo entre o diagndstico efectuado e as medidas
preconizadas no presente plano com as orientagdes definidas no ambito do lll Plano
Nacional para a Igualdade Cidadania e Género 2007-2010 (Il PNI).

4.1. OBJECTIVOS ESTRATEGICOS
Este plano apresenta dois objectivos estratégicos:

O1. Referenciar o MFAP como departamento governamental lider na promocao de
praticas e politicas de igualdade de género.

Para atingir este objectivo é necessario que, até 2013, se implementem medidas para
melhorar as areas criticas identificadas anteriormente de forma a aumentar a pontuagao
obtida no questiondrio do auto-diagndstico, de mediano para excelente.

Adicionalmente, tendo em conta o facto de a actual equipa de conselheiras/os para a
igualdade do MFAP ser composta exclusivamente por elementos do género feminino,
pretende-se futuramente, e sempre que haja lugar a substituicdo de elementos, tornar
esta equipa paritaria. |

02. Assegurar uma representacdo minima, quer de homens quer de mulheres, nas
estruturas de tomada de decisdo do ministério (cargos de direcgdo de topo).

Gabinete de Planeamento, Estratégia, Avaliacdo e Relagdes Internacionais 22
Ministério das Financas e da Administracdo Publica ‘



Plano para a Igualdade de Género do MFAPe 2011-2013

A taxa de feminizagdo nos cargos de direcgdo de topo nos servicos de administragdo
directa e indirecta do Estado (director/a-geral ou equivalente) e outras estruturas do
MFAP situava-se, em 2010, em 16%. Considera-se que uma politica de promog¢ao de
igualdade de género devera assegurar uma representacdo minima de 33%, quer para
homens quer para mulheres, nestes cargos de direcgio®.

Para a concretizagdo destes objectivos definiram-se 10 medidas que incidem sobre 3
areas prioritarias de intervencdo, identificadas no Quadro 10 e descritas de seguida.

4.2.MEDIDAS AIMPLEMENTAR -~ -

‘As medidas aqui descritas para a promogdo da igualdade de género a implementar no
MFAP incidem principalmente sobre as areas criticas identificadas na secgdo 3, ndo
ignorando, porém, outras areas que, ndo tendo sido referenciadas como criticas, como é
o caso da conciliagdo da vida profissional com a vida familiar e pessoal, s30 passiveis de
obtencdo de melhorias com repercussio no bem-estar e qualidade de vida dos
colaboradores e das colaboradoras do MFAP e, consequentemente, na motivagdo,
redugdo do absentismo e melhoria da produtividade. A implementagao destas medidas
deve ter em atenc¢do o seu impacto orgamental. '

No ambito do planeamento estratégico:
Medida 1 - Criar instrumentos de apoio ao gender budgeting

Uma das medidas do Il PNI contempla a integracio da perspectiva de género no
Orcamento do Estado, bem como nos orgamentos de cada ministério {ver Tabela 3).
_Considerando que esta tematica ndo foi ainda abordada no processo or¢camental
portugués, propde-se a elaboragdao de um estudo sobre o gender budgéting, que devera
contribuir para um maior conhecimento da matéria.

Medida 2 — Avaliar a implementag¢do do Plano para a Igualdade de Género do MFAP,
incluindo a avaliagado ex post do impacto das medidas executadas '

* Este valor esta em linha com a lei da paridade (Lei organica n.23/2006 de 21 de Agosto), que estabelece
que as listas para a Assembleia da Republica, para o Parlamento Europeu e para as Autarquias Locais sdo
compostas de modo a assegurar a representacio minima de 33% de cada um-dos sexos. Como exemplo
internacional, refira-se o caso da Finlandia em que a lei estipula que, para os cargos de direc¢do na
administracdo publica, haja uma representacdo minima de 40% quer para homens quer para mulheres,
estabelecendo san¢Bes monetarias para situacdes de discriminagdo de género, agravadas se forem
detectadas numa situagdo de recrutamento.
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Prevé-se a elaboragdao de um relatério de avaliacdo final do Plano para a Igualdade de
Género do MFAP, com vista a apurar o grau de execucdo das medidas preconizadas no
plano e o impacto das mesmas enquanto instrumentos de apoio a tomada de decis3o.

No ambito da formacgao:
Medida 3 - Ministrar ac¢des de formagdo no ambito da Cidadania e Igualdade de Género

Actualmente o INA disponibiliza ac¢bes de formagdo neste dominio, sendo algumas delas
realizadas em parceria com a CIG. Para 2010, estavam previstas no plano de formagdo do
INA as seguintes ac¢des de formagdo:

e A protecgéo'na maternidade, paternidade e adopgao - Parentalidade (Abril);

e Diploma de especializagio em gestdo de projectos financeiros do QREN
(Margo/Abril), que inclui um médulo sobre a igualdade de género; ‘

¢ Diploma de especializagdo em mainstreaming do género nas politicas pablicas - em
parceria com a CIG (Margo/Junho); '

e Diagnéstico e intervencdo para a promogio da igualdade de género nas
organizagdes - planos para a igualdade (Novembro).

Estas accBes de formagdo destinam-se a todos os trabalhadores e trabalhadoras da
administragdo publica. Adicionalmente, o presente plano prevé' a inclusdo de médulos
sobre a tematica da igualdade de género nas acgdes de formagdo promovidas pela
Secretaria-Geral do MFAP. '

No dmbito da conciliacdo entre trabalho, familia e vida pessoal, definiram-se 5 medidas
que incidem sobre os beneficios directos a trabalhadores/as e suas familias

A atribuicao de beneficios directos concedidos as colaboradoras e aos colaboradores pela
organiza¢do para facilitar a conciliagdo da vida profissional e familiar enquadra-se nas
melhores praticas de gestdo de capital humano das organizacdes. Existe evidéncia® que
organizag&és com politicas eficientes de recursos humanos e praticas de gestdo visando
equilibrar a vida profissional e familiar dos seus colaboradores e colaboradoras
conseguem aumentar a produtividade e a capacidade de reter os melhores profissionais.
Pretende-se, assim, com as medidas 4 a 8, alargar estas praticas e os beneficios neste
~ ambito.

> Ver, por exemplo, Perista et al. {2008) e Guerreiro et al. (2006).
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Medida 4 — Melhorar e alargar a oferta de beneficios proporcionados aos
colaboradores/as

No ambito da acg¢do social complementar, gerida pelos Servigos Sociais da Administracdo
Publica (SSAP)® do MFAP, pretende-se alargar o numero de protocolos com
estabelecimentos especializados na prestacdo de servicos de apoio a criangas, pessoas
idosas ou com deficiéncia, nomeadamente:

e No apoio a criangas, jovens e deficientes pretende-se alargar o numero de
parcerias/protocolos, proporcionando aos beneficiarios e beneficirias dos SSAP
que tém filhas e filhos em idade pré-escolar o acesso a um conjunto de

~estabelecimentos de ensino pré-escolar em condigdes favoraveis (existem,

actualmente, protocolos com 17 Creches e lJardins de Infancia - lista
disponibilizada em www.ssap.pt -, estando mais 3 prestes a ser concluidos).

e Na proteccdo da velhice, através de apoios e organizacdo de processos para
encaminhamento para lares de terceira idade e centros de dia, os SSAP pretendem
estabelecer e divulgar acordos com entidades ptblicas e/ou privadas detentoras
de alvara, que fornecam os servicos as beneficidrias e aos beneficidrios dos SSAP
em condigGes favoraveis, a nivel nacional.

Paralelamente, pretende-se diversificar a oferta de beneficios, nomeadamente através
de: ’

e Alargamento de acordos comerciais e de protocolos celebrados pelos SSAP,
prevendo melhores condi¢bes para os beneficiarios e beneficidrias no acesso a
servigos e produtos. '

e C(Criagdo de um espagco no MFAP a funcionar como equipamento de apoio a
acolhimento de criangas, sempre que os colaboradores e colaboradoras
necessitem de as trazer consigo para o local de trabalho.

Actualmente, esta medida estd prevista para o edificio central do MFAP, sito na
Praga do Comércio. De facto, atendendo a que nesse edificio se concentram para
além da equipa politica e respectivos gabinetes de apoio, alguns servigos do
ministério (SG, GPEARI, DGO, DGTF, alguns servicos da DGAIEC e da DGCI e
brevemente DGAEP) totalizando perto de 1 500 pessoas, pretende-se com esta

®Em 2006, e no dmbito do Programa de Reestruturagdo da Administragdo Central do Estado — PRACE-, foram criados
os Servigos Sociais da Administragdo Publica {Decreto-Lei n.2 205/2006 de 27 de Outubro), com o objectivo de
implementar um sistema de ac¢do social complementar coerente e transversal a toda a administragdo central do
Estado, determinando a extingdo de varios servigos e organismos da administragdo publica, com atribuigbes neste
dominio (Servigos Sociais do Ministério das Finangas e da Administragdo Pdblica - SOFE - Servigos Sociais do Ministério
da Trabalho e da Solidariedade Social - SSMTSS - Servigos Sociais do Ministério da Educacdo - SSME - Obra Social do
Ministério das Obras Publicas, Transportes e Comunicagdes - OSMOP - Servicos Sociais da Presidéncia do.Conselho de
Ministros - SSPCM - e Servigos Sociais do Ministério da Justica no tocante aos trabalhadores ndo abrangidos pelo
subsistema de sadde da Justica).
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medida desenvolver algumas iniciativas que se venham a traduzir numa melhoria
da conciliagdo das responsabilidades profissionais e familiares de quem aqui
trabalha.

Medida 5 — Alargar o apoio financeiro para pagamento de despesas com aquisicdo de
servigos de apoio a criangas, pessoas idosas ou outras em situagdo de dependéncia

Actualmenfe, os SSAP atribuem subsidios de Creche, Educagdo Pré-EScoIar, Amas, e para
Estudos (12 ao 122 ano e Cursos de Especializacdo Tecnolégica — CET). Em 2010, prevé-se
que o custo orgamental do Subsidio de Frequéncia de Creche e de Educagdo Pré-Escolar
seja de 456,5 mil euros, e do Subsidio de Estudos de 340 mil euros, estimando-se
abranger 12 mil beneficidrios dos SSAP.

Adicionalmente, os SSAP prestam apoio social na resolucao de problemas decorrentes da
condigdo laboral, pessoal ou familiar dos beneficiarios, que ndo sejam atendiveis através
dos regimes gerais de protecgdo social, numa perspectiva de assegurar a sua dignidade e
os seus direitos de cidadania. Para 2010, os SSAP prevéem, no dambito do apoio social, os
montantes de 220 mil euros para os subsidios reembolsaveis e de 200 mil euros
referentes aos ndo reembolsaveis, para uma estimativa de 1000 processos.

Pretende-se no ambito desta medida, assegurar a continuagdo deste apoio financeiro
dentro das possibilidades orcamentais dos SSAP.

, -
Medida 6 — Proporcionar actividades para ocupagao de tempos livres aos filhos e as filhas
dos/as beneficidrios/as dos SSAP nos periodos de férias escolares e as/aos
beneficidrias/os aposentadas/os

As actividades previstas pelos SSAP neste ambito, para 2010, encontram-se resumidas no
" Quadro 9, com estimativas do custo orgamental e do nimero de participantes.

A oferta de actividades podera ser diversificada, no tocante quer aos campos de férias
abertos e fechados quer a formagao, em particular a destinada a criancas e jovens
(contemplando designadamente cursos de verdo de lingua estrangeira para filhas e filhos
de beneficiarios/as). O apoio que os SSAP podem proporcionar a este tipo de actividade
podera traduzir-se na celebragdo de protocolos com as respectivas entidades
promotoras, garantindo condigdes mais vantajosas para as beneficidrias e para os
beneficiarios.
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Quadro 9. SSAP - Actividades sAcio culturais proporcionadas aos filhos e filhas dos/as
benefncnarlos/as e benefncnarlos/as aposentados/as, prevnstas para 2010

s A ctw| ida des Custo or;amengal . Partucnpantes

T : oo S 7 (euros) e (N9)|

' Actividades para Crlam;as e Jovens ' ' \ _ :
Criancas entre 6 e 12 anos — 3 campos de férias abertos | 26 500 120 :
Criancas entre 8 e 12 anos — 8 campos de férias fechados 120000 ° 240
Criangas entre 8 e 12 anos — 1 campo de férias em familia 10 000 50
Jovens entre 13 e 16 anos — 10 campos de férias fechados 150 000 ° 300 !
Jovens entre 16 e 17 anos — 1 campo de férias fechado 20 000 50 v
Jovens entre 13 e 18 anos - 4 actividades de formac3o ‘ 11 000 60
(drea informética) v 1 |
Actividades para Aposentadas/os o _
Centros de convivio (3 em Lisboa e 2 no Porto) 89930 3000 ;
Festa de Natal (Lisboa e Porto) . 84 000 1500 !
Passagem de Ano sénior \ \ 85649 | 350 |
Férias sénior | 643900 | 1500 |

! Formac3o sénior {Lisboa e Porto) ‘ 129 000 : 1000 ;

Fonte: Servigos Sociais da Administragdo Publica, Plano de Actividades para 2010.

Medida 7 — Divulgar informag3o sobre recursos existentes e servigos de proximidade

Pretende-se com esta medida divulgar, através da intranet do MFAP, recursos existentes
na area geografica ou da residéncia dos colaboradores e colaboradoras do MFAP, os quais
sejam facilitadores da conciliagdo da vida profissional, familiar e pessoal (creches,
infantarios, centros de dia, servigos de assisténcia a idosos, servigos de proximidade como
sejam lavandarias, profissionais de limpeza ao domicilio, entre outros servigos de apoio
ao trabalho doméstico).

Medida 8 — Aumentar o nimero de servicos que praticam modalidades flexiveis de
organizagao do trabalho

Com esta medida pretende-se facilitar a conciliagdo da vida familiar e profissional, através
da pratica de modalidades flexiveis de organizagdo do trabalho que podem ir desde a
utilizagdo de créditos de horas de trabalho até a definicdo pelo/a colaborador/a, em
coordenagio com as chefias, do seu horério de trabalho ou  concess3o de periodos, para
além do instituido na lei, para a resolug3o de assuntos particulares, desde que definidos
nos respectivos regulamentos de funcionamento interno. Estas praticas, regra geral, sao
estabelecidas desde que os objectivos individuais, de equipa e do servigo sejam
cumpridos.

Identificaram-se apenas trés servigos que atribuem mensalmente um periodo de tempo
destinado a resolu¢do de assuntos particulares (1/2 dia ou um dia, dependendo, em
alguns casos, da decisdo das chefias).
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Pretende-se alargar estas praticas a outros servicos, sendo que a medida sera avaliada
através do numero de servigos que implementaram praticas neste ambito e que constam
do respectivo regulamento de funcionamento interno.

e No ambito da comunicagéo:

Com vista a intensificar a utnhzagao no dmbito do MFAP, de uma linguagem promotora
da igualdade, definiram-se as seguintes medidas:

Medida 9 — Reforgar a utilizagdo de uma linguagem promotora da igualdade de género,
nomeadamente através da elaboragdo e divulgagdo de um Guia com orientacdes para a
utilizagdo de uma linguagem promotora da igualdade, que servird de suporte a
adequagéo dos sites e documentos produzidos pelo. MFAP a essas orientagdes.

Medida 10 — Melhorar a informagao relativa aos direitos e deveres dos trabalhadores e
trabalhadoras no Portal “Ser Trabalhador na Administragao Publica”

As 10 medidas supramencionadas encontram-se alinhadas com as orientagdes definidas
no ambito do Il Plano Nacional para a lgualdade Cidadania e Género 2007-2010 (Il PNI),
conforme ilustra a Tabela 3.

Tabela 3. Correspondéncia com as medidas do Ill PNI

Medidas deste Plano L Medidas do Ill PNI que previam o envolvimento do MFAP

Medida 1.2 E - Integrar a perspectiva de género no Orgamento do Estado, bem

. como nos or¢gamentos de cada ministério (gender budgeting).
Medidas1e2 . Medida 1.2 M — Elaborar estudos sobre o impacto, em homens e mulheres, das
politicas e ac¢des de cada ministério, enquanto instrumentos de
apoio a tomada de decisdo.

Medida 1.2 T — Promover a formagdo em lgualdade de Género de dirigentes,
chefias, funcionarios, funciondrias e agentes da Administragdo
Central e Local, bem como de conselheiras e conselheiros para a
igualdade e membros das equipas interdepartamentais.

Medida 3

Medida 1.2 K - Garantir que os Planos e Relatdrios de Actividades, bem como os
respectivos Balangos Sociais, dog Ministérios e Servigos
identifiquem, quanto a gestdo do pessoai, ac¢des referentes a:
- Representag¢do equilibrada de mulheres e homens nas esferas
Medidas4a 8 de tomada de decisdo;
" - Medidas tomadas para a alteracdo da segregagdo horizontal e
vertical;
- Conciliagdo entre a vida profissional, familiar e pessoal de
homens e mulheres. :

Medida 1.2 L - Incluir a dimensdo da igualdade de género na linguagem escrita e
Medidas 9 e 10 ' visual, nomeadamente nos impressos, publicagbes, documentos
e sites dos ministérios e respectivos servigos.

O Quadro 10 sintetiza os objectivos estratégicos e as 10 medidas que incidem sobre 3
areas prioritarias de intervengdo, assim como o horizonte de implementagdo do plano e
os organismos envolvidos na execugao das medidas.
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QUADRO 10. OBJECTIVOS E MEDIDAS DO PLANO PARA A IGUALDADE DE GENERO DO MFAP 2011-2013

d(Cd0 O esSpo
_ A o onte do Plano dade dé 3
0 ' 0 0 e ares GO
Objectivos estratégicos Resultado esperado
. ~ - . . Excelente
0O1. Tornar o MFAP um departamento governamental lider nas questBes de igualdade de Mediano Bom Bom .
. (mais de
género - (59 (60-70 (71-80 30 -
Indicador: pontuagéo obtida no auto-diagndstico pontos) pontos) | pontos) pontos)
02. Assegurar uma representacdo minima, quer de homens quer de mulheres, nas estruturas
de tomada de decisdo do MFAP - Pelo menos 33% no final do Gabinetes 1.2K
X R . ~ . - « 16% . .
Indicador: taxa de feminiza¢do nos cargos de direc¢do de topo nos servigos de administragdo periodo Governamentais
| _directa e indirecta e outras estruturas do MFAP
Medidas a implementar
Planeamento estratégico _
. s . ; Nao .
Medida 1 — Criar instrumentos de apoio ao gender budgeting - existem Estudo sobre a tematica GPEARI 1.2EeM
Medida 2 — Avaliar a implementagdo do Plano para a lgualdade de Género do MFAP, Elaboragdo de relatério de
. . - . . - - s o GPEARI 128
incluindo a avaliagdo ex post do impacte das medidas executadas avaliagdo final
Gestdo de recursos humanos )
. Medida 3 — Ministrar ac¢bes de formagdo no dmbito da 4 acgdes 335 acch
Formacao Cidadania e lgualdade de Género ) (INA) a > acgoes por ano INA e SG 127
Medlda.4 - M?Ihorar e alargar a oferta de beneficios } ) + 3 iniciativas implementadas SSAP/SG
proporcionada as colaboradoras e aos colaboradores
- B Medida 5 — Alargar o apoio financeiro as despesas com 1217 } 1 300 mil eurbs por ano SSAP
Conciliagdo Beneficios dependentes a cargo
entre directos a Medida 6 — Proporcionar actividades para ocupagdo de . 11 moda-
trabalho, trabalhadoras e | tempos livres aos/as filhos/as dos/as beneficidrios/as 1370 lidades Pelo menos, +1 modalidade SSAP 1.2K
familiaevida | trabalhadores e | dos SSAP e aos /as beneficidrios/as aposentados/as
pessoal suas familias Medida 7 — Divulgar recursos existentes - - Listagem na intranet do MFAP ii::;ﬁ;?a
" — p - - -
Medld.a 8 AurT\er‘mtar on c.ie s~ervu;os que praticam ) 3 servicos Totalidade dos servicos Servigos do
modalidades flexiveis de organizagdo do trabalho MFAP
Comunicagdo
Guia com orientagdes; sites e Todos os
Medida 9 - Reforgar a utilizagdo de uma linguagem promotora da igualdade de género - - documentos em conformidade servicos
1.2L
Medida 10 — Melhorar a informacdo relativa aos direitos e deveres dos trabalhadores e } ) Portal com Informag&o mais DGAEP
trabalhadoras no Portai “Ser Trabalhador na Administragdo Pdblica” completa
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5. PROCESSO DE MONITORIZACAO

O presente plano sera implementado a partir de 2011, consistindo os passos seguintes na
monitoriza¢do anual do progresso alcancado na implementacéo do plano de acgdo e na
avaliagdo dos resultados alcangados quanto as praticas e politicas de promog¢do da
igualdade de género no MFAP. (

No final do horizonte do plano sera elaborado um relatério de execugdo, contemplando,
nomeadamente:

e Balango das medidas adoptadas e das medidas por adoptar;
e Descrigdo dos motivos para a ndo adopg¢ao das medidas planeadas;

¢ Identificagdes das medidas implementadas ao longo do horizonte do plano, ndo
contempladas no plano inicial.

Numa fase posterior, este esforco deverd ser prosseguido e aprofundado de forma a
melhorar as restantes dreas (actualmente ndo tdo prementes), com vista a tornar o MFAP
um organismo de referéncia e com boas praticas na aplicagdo das politicas de igualdade
de género.

6. CONCLUSOES

Actualmente, e conforme apurado neste documento, um niimero reduzido de servicos do
MFAP incorporam formalmente nas suas préticas e politicas de gestdo medidas
promotoras da igualdade de género e facilitadoras da conciliagdo da vida profissional e
familiar, sendo que as existentes tém pouca expressao.

Os exemplos de boas praticas apresentados neste documento bem como os objectivos e
medidas a implementar no universo do MFAP visam sensibilizar os servi¢os destinatarios
para a importancia do bem-estar e motivacao profissional dos seus colaboradores e
colaboradoras como factor catalisador de melhorias na produtividade e na qualidade do
servico publico prestado as cidadds e aos cidaddos, as empresas e a sociedade.
Contribuem também para a diminui¢do do absentismo e para a valorizagdo da imagem
dos servigos, tornando-os exemplares no dmbito da responsabilidade social e familiar, em
moldes que os tornem atractivos para neles quererem trabalhar os melhores

profissionais.
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GLOSSARIO

Principio da Igualdade

Todos os cidad3os tém a mesma dignidade social e s3o iguais perante a lei.
(Artigo 13.2 da Constitui¢do da Republica Portuguesa)

Mainstreaming de Género

(Re)organizagdo, melhoria, desenvolvimento e avaliagio dos processos de tomada de
decisao, por forma a que a perspectiva da igualdade de género seja incorporada em todas
as politicas, a todos os niveis e em todas as fases, pelos actores geralmente implicados na
decisdo politica.

(Definigdo do Conselho da Europa, em http://www.igualdade.gov.pt/index.php/pt/mainstreaming-de-genero).

- Segregag¢do no Emprego/Trabalho

Concentracdo de mulheres e de homens em diferentes tipos e niveis de actividade e
emprego, sendo as mulheres confinadas a um leque mais limitado de ocupactes
(segregacdo horizontal) e a graus inferiores do trabalho (segregacdo vertical).

{Comissdo Europeia “ A Igualdade em 100 Palavras” glossério de termos sobre igualdade entre homens e mulheres.
Comissdo Eurqpeia). .

Gender Budgeting

E uma aplicagdo do mainstreaming de género no processo orcamental. Significa uma
avaliacdo dos orgamentos com base no género, incorporando uma perspectiva de género
a todos os niveis do processo or¢amental e reestruturando receitas e despesas de forma a
promover a igualdade de género.
{Grupo informal de especialistas sobre gender budgeting do Comité Director para a Igua'ldade do Conselho da Europa,
Novembro de 2002). :
O que é o gender budgeting?
oE uma forma de relacionar as politicas de igualdade de género com a politica
" macroecondmica.
o E baseado na premissa de que os orcamentos n3o sio neutros em relagio ao género.
e Aplica-se quer ao lado da receita bem como ao lado da despesa dos orgamentos.
eComeca com uma analise do impacto do orcamernito nas mulheres e nos homens, e
progride para integrar a perspectiva de género no processo orgamental.
e Promove o gender mainstreaming.
¢ N3o significa ter um orgamento separado para mulheres.
e Significa uma orgamentagao centrada nas pessoas.
e Significa um maior escrutinio dos outcomes dos or¢amentos.
e Permite uma melhor orientagdo e, portanto, uma afectagdo mais eficiente da despesa
publica.
e Apela para a participagdo de um vasto leque de stakeholders aprofundando assim o
+ processo democratico.
e Pode ser aplicado a rubricas orgamentais especificas ou a programas orcamentais.
¢ O objectivo final é que todo o processo orcamental seja objecto de uma abordagem
sensivel ao género, integrando a perspectiva de género.
(Conselho da Europa (2009), Gender budgeting: practical implementation- Handbook).
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ACRONIMOS

ADSE Administragdo Publica

ANCP, E.P.E. Agéncia Nacional de Compras Publicas, Entidade Publica Empresarial

CEDAW Convengdo sobre a Eliminacdo de Todas as Formas de Discriminagdo da
Mulher

ClG Comissdo para a Igualdade de Género

CITE Comissdo para a lgualdade no Trabalho eno Emprego

CGA, I.P. Caixa Geral de Aposentagdes, Instituto Pdblico

DGAEP Direcgdo-Geral da Administragdo e do Emprego Publico

DGAIEC Direcgdo-Geral das Alfandegas e dos Impostos Especiais sobre 0 Consumo

DGCI Direcgdo-Geral dos Impostos

DGITA Direcgdo-Geral de Informatica e Apoio aos Servigos Tributdrios e Aduaneiros

DGO Direcgdo-Geral do Orgamento

DGTF Direcgdo-Geral do Tesouro e Finangas

GERAP, E.P.E. Er:npresa de Gest?o Partilhada de Recursos da Administra¢do Publica, Entidade
Publica Empresarial

GPEARI Gabinete de Planeamento, Estratégia, Avalia¢cdo e Relag¢des Internacionais

'IGCP, 1.P. Instituto de Gestdo da Tesouraria e do Crédito Publico, Instituto Publico

IGF .Inspec¢do-Geral de Finangas

Il Instituto de Informética

INA, I.P, Instituto Nacional de Administra¢do, Instituto Puablico

MEF Ministro de Estado e das Finangas

MFAP Ministério das Finangas e da Administragdo Publica

MTSS Ministério do Trabalho e da Solidariedade Social

PCM Presidéncia do Conselho de Ministros

QREN Quadro de Referéncia Estratégico Nacional

SSAP Servigos Sociais da Administragio Publica

SG Secretaria-Geral do Ministério das Finangas e da Administragdao Publica
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ANEXO. RESULTADOS DO MFAP NO QUESTIONARIO DO AUTO-DIAGNOSTICO

Pontuagdo
obtida

Pontuagdo
maxima

1 = PLANEAMENTO ESTRATEGICO °
ESTRATEGIA, MISSAO E VALORES DO ORGANISMO
T

ivel

1. No planeamento estratégico e nos relatérios, planos, regulamentos é feita mencdo |
expressa a igualdade entre mulheres e homens enquanto valor do Organismo?

2. O Organismo aloca verbas e/ou outro tipo de recursos para a implementagdo de medidas
e acgbes no ambito da igualdade entre mulheres e homens?

3. No planeamento estratégico estdo definidos objectivos explicitos e mensurdveis que
visem a promogao da igualdade entre mulheres e homens?

4. Na missdo do Organismo existem referéncias especificas a igualdade de género e a ndo
discriminagdo entre mulheres e homens?

5. Na relagdo com as partes interessadas, nomeadamente no que concerne a externalizagdo
de servigos, existe um cédigo de conduta ou gualquer outro documento escrito que
mencione claramente as questdes da igualdade de género e da ndo discriminagdo entre
mulheres e homens?

6. O Organismo elabora estudos que permitam aferir o impacto, em homens e mulheres,
das politicas e ac¢Bes desenvolvidas enquanto instrumentos de apoio & tomada de ‘0
decisdo?

7. O Organismo prevé na sua estrutura a existéncia de uma unidade (técnico, comissédo ou 0
outra) direccionada para as questdes da igualdade de género em contexto de trabalho?

8. O Organismo, para além da avaliagdo interna, faz uma avaliagdo da promogdo dos

principios da igualdade de género e da ndo dlscrlmmagao em entldades por si tuteladas"
2- GESTAO DE RECURSOS HUMANOS ‘ )

‘:‘RECRUTAMENTO E SELECCAO

9. Os critérios e procedimentos de recrutamento e selecgao de recursos humanos tem

presente o principio da igualdade e da ndo discriminacdo em fungdo do sexo? 3 3
10. O Organismo encoraja a candidatura e selec¢do de homens ou de mulheres para fungdes 1 1
onde estejam sub-representados/as? '
11. Nos anuncios de oferta de emprego estdo patentes os principios de igualdade e da ndo
discriminagdo ndo contendo elementos discriminatérios em fungdo do sexo ou do género 1 1
(ex.: “robustez fisica”, “disponibilidade total”, “situa¢do conjugal” e “situagdo familiar”)?
12. O Organismo mantém informagdo, tratada por sexo, relativa aos processos de 1 1
recrutamento e selecgdo?
13. O Organismo assegura os principios de neutralidade da composi¢do do juri e igualdade de 3 3
condigOes e de oportunidades para todos os candidatos e candidatas?
14. O Organismo quando da nomeagdo de uma pessoa para todos os niveis de decisdo tem 1 2
presente o principio da igualdade e da ndo discriminagdo em fungdo do sexo?
15. Quando o recrutamento é feito em regime de outsourcing, é verificada a aplicabilidade
dos principios da igualdade de género e da ndo discriminag¢do por parte da entidade que 0 3

gere O processo, nomeadamente a nivel da constltuu;ao das equtpas de selecgao"
FORMAng CONTINUA : : o

16. O Organismo, ao elaborar o plano de formagdo, tem presente o principio da igualdade e 0

da ndo discriminacdo entre mulheres e homens? 2

17. O Organismo integra, na formacdo certificada, algum mdédulo relacionado com a temética 0 1
da igualdade entre mulheres e homens?

18. O Organismo incentiva a frequéncia de formag¢do no ambito da igualdade entre mulheres 1 1
e homens?

19. O Organismo permite a interrupgdo na carreira, para estudos ou formagdo aos seus 1 1
trabalhadores e as suas trabalhadoras?

20. O Organismo incentiva a igual participagdo de mulheres e homens em processos de 1 1
aprendizagem ao longo da vida?

21. O Organismo promove a participa¢do de homens ou de mulheres em acg¢des de formagao | 5 2
dirigidas a profissées/fungcdes em que um dos sexos esteja sub-representado?

22. O Organismo trata os dados relativos a frequéncia de acgdes de formagdo por sexo? 3 3
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GESTAO DE CARREIRAS E REMUNERAGOES

23. O Organismo, na atribuicdo de remuneragGes complementares (ex. prémios e regalias
acessdrias), tem presente o principio da igualdade e ndo discriminagdo em fungdo do
sexo, ndo penalizando mulheres ou homens pelas suas responsabilidades familiares (ex. 1 1
auséncias ao trabalho por assisténcia inadidvel a familia, licengas por maternidade,

\ paternidade e parental)? ,

24. O Organismo, quando nomeia um trabathador ou uma trabalhadora para um cargo de
chefia ou drgdo de decisdo, tem presente o principio da igualdade e da ndo discriminag¢do 1 1
em funcdo do sexo?

25. As competéncias dos trabalhadores e das trabalhadoras (habilitagdes escolares, formagdo
profissional, competéncias adquiridas por via ndo formal e informal) sdo reconhecidas 1 1
pelo Organismo, de modo igual, nos processos de promogéo e progressdo na carreira? :

26. No Organismo, sdo assegurados procedimentos que visem a redugdo de elementos

subjectivos de discriminagdio baseada no sexo, nos processos de avaliagdo de 1 1
desempenho?
27. No Organismo sdo desenvolvidas ac¢Bes positivas que contribuam para mulheres e 2 2

homens se poderem candidatar, em condi¢Ges de igualdade, a fungdes dirigentes?
DIALOGO SOCIAL E PARTICIPACAO DE TRABALHADORES/AS

28. O Organismo incentiva os trabalhadores e as trabalhadoras a apresentarem sugestdes
que contribuam para a igualdade entre mulheres e homens, a conciliagdo entre a vida 2 3
profissional, familiar e pessoal e a protecgdo da maternidade e da paternidade?

29. O Organismo realiza reuniGes com trabalhadores e trabalhadoras ou com as suas
estruturas representativas, onde aborda as questdes relacionadas com a igualdade entre
homens e mulheres, a conciliagdo entre a vida profissional, familiar e pessoal e a
protecgdo da maternidade e paternidade?

30. O Organismo, quando avalia a satisfacdo dos trabalhadores e das trabalhadoras,
‘considera os aspectos da igualdade entre mulheres e homens, da conciliagdo entre a vida 2 2
profissional, familiar e pessoal e da protec¢do da maternidade e paternidade?

RESPEITO PELA DIGNIDADE DAS MULHERES E DOS HOMENS NO LOCAL DE TRABALHO
31. O Organismo possui normas escritas que garantam o respeito pela dignidade de mulheres

e homens, no local de trabalho? 0 2
32. Verifica-se no Organismo a auséncia de queixas formais de casos de discrimina¢do em 1 1
fungdo do sexo?
33. Existem no Organismo procedimentos especificos para repara¢do de danos decorrentes 0 3

da violagdo do respeito pela dignidade de mulheres e homens no local de trabaltho?
CONCILIACAO ENTRE A VIDA PROFISSIONAL, FAMILIAR E PESSOAL
FORMAS INOVADORAS DE ORGANIZACAO DO TRABALHO
34, O Organismo possibilita a opgdo por horarios de trabalho flexiveis com vista a conciliagdo
entre a vida profissional, familiar e pessoal de trabalhadores e trabalhadoras, 1 1
nomeadamente no que concerne ao periodo de amamentacdo/aleitagio?

35. O Organismo possibilita a adaptacdo do tempo semanal de trabalho concentrando ou
alargando o horario de trabalho didrio com vista a conciliagdo entre a vida profissional, 1 1
familiar e pessoal de trabalhadores e trabalhadoras?

"1 36. Na marcacdo dos horérios por turnos rotativos (se aplicdvel), o Organismo considera as
necessidades de conciliagdo entre a vida profissional, familiar e pessoal de trabalhadores 1 1
‘e trabalhadoras? ‘

37. O Organismo possibilita o trabalho a tempo parcial (se aplicavel) a trabalhadores e
trabalhadoras com vista a conciliagdo entre a vida profissional, familiar e pessoal?

BENEFICIOS DIRECTOS A TRABALHADORES, TRABALHADORAS E SUAS FAMILIAS

38. O Organismo tem medidas de apoio a trabalhadores e a trabalhadoras com situagbes
familiares especiais (ex.: familias monoparentais, familiares com deficiéncia, familiares 1 1
com doenga crénica, trabalhadores/as com netos/as de filhos/as adolescentes)?

39. O Organismo de forma directa ou através de Servigos Sociais ou outras tem medidas
especificas (ex: ihformagﬁo, formagdo adequada, requalificagdo) com vista a reintegracdo
na vida activa de trabalhadores e de trabalhadoras que tenham interrompido a sua
carreira por motivos familiares?

40. O Organismo, de forma directa ou através de Servicos Sociais ou outras, tem
equipamentos préprios de apoio para filhos e filhas de trabalhadores e trabalhadoras 0 1
(ex.: creche, jardim de infincia, actividades de tempos livres, colénias de férias, ou
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outros)?

41. O Organismo, de forma directa ou através de Servi¢os Sociais ou outras, tem protocolos
com servicos de apoio para filhos e filhas de trabalhadores e trabalhadoras? (ex.: creche, 1 1
jardim de infancia, ludoteca, actividades de bem estar, cultura e lazer, gindsios)?

42. O Organismo, de forma directa ou através de Servicos Sociais ou outras, tem protocolos
de facilitagdo de acesso com servicos de apoio a familiares idosos ou com deficiéncia (ex.:
apoio domicilidrio, reabilitacdo, lares e centros de dia)?

43. O Organismo, de forma directa ou através de Servicos Sociais ou outras, concede apoio
financeiro para pagamento de servigos de acolhimento a filhos e filhas de trabalhadores e 1 -1
trabalhadoras (ex.: creche, jardim de infincia, amas e babysitters)?

44. O Organismo, de forma directa ou através de Servigos Sociais ou outros, concede apoios
financeiros ligados a educagdo de filhos e filhas (ex.: subsidios, bolsas, pagamento de 1 1
livros, pagamento de colénia de férias)?

45. O Organismo, de forma directa ou através de Servigos Sociais ou outras, tem apoios
financeiros ligados a satde extensivos ao agregado familiar (ex.: plano de satde familiar, 1 1
seguros, apoio domicilidrio)?

46. O Organismo, de forma directa ou através de Servigos Sociais ou outras, disponibiliza
servigos de satde a familiares dos trabalhadores e das trabalhadoras?

47. O Organismo divulga os recursos existentes na drea geografica do Organismo e/ou da
residéncia dos trabalhadores e das trabalhadoras que facilitem a conciliagdo entre 1 1

| trabalho e familia {ex.: creches/servico de amas, instituicSes para pessoas idosas)? |

PROTECCAO NA MATERNIDADE E PATERNIDADE E ASSISTENCIA A FAMILIA

48. O Organismo encara de modo igual o exercicio dos direitos da maternidade e da 1 '1
paternidade por parte das trabalhadoras e dos trabalhadores?

49. O Organismo incentiva os homens a gozar o periodo de licenga parental previsto na lej? 1 1

50. 0 Organismo incentiva os homens ao uso de parte do tempo de licenga por
maternidade/paternidade que pode ser partilhada com a mie?

51.0 Orgénismo encara de modo igual o exercicio dos direitos de assisténcia a familia por 3 3
parte das trabalhadoras e dos trabalhadores?

3 - COMUNICAGAO INTERNA E EXTERNA

52. Na comunicagdo interna e externa nomeadamente na dirigida as partes interessadas, o
Organismo tem em consideracdo o principio da igualdade e ndo discriminacdo em fungdo

do sexo e emprega formas gramaticais inclusivas e neutras (ex.: os funciondrios e as 2 3
funciondrias, as pessoas que trabatham)?

53. Nos documentos e relatérios internos, o Organismo trata e apresenta de forma 3 3
sistematica os dados desagregados por sexo?

54. O Organismo utiliza linguagem e imagens ndo discriminatdrias em fung¢do do sexo na 3 3

publicidade e na promogao das suas actividades, produtos e servi¢os?

55. O Organismo divulga, em local apropriado, informagdo relativa aos direitos e deveres dos
trabalhadores e das trabalhadoras, em matéria de igualdade e ndo discriminacdo em 2 2
funcio do sexo, maternidade e paternidade?

4 - MAINSTREAMING DE GENERO NAS AREAS DE INTERVENGAO SECTORIAL

56. Nas medidas de politica sectoriais 0 organismo tem em conta o principio da igualdade de
género?
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