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1. Contextualizacao

Assegurar o principio da igualdade é seguir uma emanac¢do do comando constitucional
vertido no artigo 13.° da Constituicdo da Republica Portuguesa (CRP) e, em simultaneo,
garantir a concretizacdo de outro principio dimanado no artigo 9.° da nossa Lei
Fundamental, a promoc¢do da igualdade entre homens e mulheres, o que consagra um

dever constitucional para o Estado de Direito.

Diversos sdo 0s compromissos internacionais assumidos por Portugal com relevancia e
impacto direto na promoc¢éo da Igualdade de Género, entre estes destaca-se a Carta das
Nacdes Unidas; a Declaracdo Universal dos Direitos do Homem; a Convencédo sobre a
Eliminacdo de Todas as Formas de Discriminacdo contra as Mulheres (CEDAW) (ONU,
1981)* e o seu Protocolo Opcional (ONU, 1999); a Declaracéo da Plataforma de Ac&o de
Pequim (1995) e mais recentemente a Convencao do Conselho da Europa para Prevencao
e o Combate a Violéncia contra as mulheres e a Violéncia Doméstica (comummente

conhecida por Convencéo de Istambul)?.

No ambito da Unido Europeia, estdo igualmente definidas orientacBes relevantes neste
dominio, das quais se destacam a Carta dos Direitos Fundamentais da Unido Europeia
(2000), a Estratégia de Lisboa (2000), o Pacto Europeu para a Igualdade entre Homens e
Mulheres (2011-2020), a Estratégia para a lgualdade entre mulheres e Homens 2010-2015
e a Estratégia Europa 2020.

Em Portugal, desde 1997 tém sido adotados planos nacionais dirigidos a promocdo da
Igualdade de Género. No IV Plano e no atual V Plano Nacional para a Igualdade de
Género, Cidadania e ndo discriminacdo (V PNI) (2014-2017), este ultimo aprovado pela
Resolucdo do Conselho de Ministros n.° 103/2013, de 31 de dezembro, ficou prevista a

implementacéo, em cada ministério, de um plano para a igualdade.

A implementagdo destes planos ministeriais, que visam integrar a dimensédo da igualdade
de género e da n&o discriminagdo na estrutura interna e na acdo externa respetivas,

pressupdem um prévio diagndstico da situagcdo nesta matéria.

A elaboracgéo deste diagnostico e dos referidos planos sectoriais encontrava-se ja prevista

na Resolugdo do Conselho de Ministros n.° 161/2008, de 22 de outubro, onde se define o

Y Em 1979 a Assembleia das Nacbes Unidas adotou a CEDAW e Portugal foi um dos primeiros paises a ratificar a
Convengdo, que entrou em vigor a 3 de Setembro de 1981. Em Novembro de 2008 o MAI/DGAI integrou a delegag&o
Eortuguesa que apresentou ao Comité de avaliacdo, em Genebra, o 6° e 7° Relatérios Nacionais.

Datada de maio de 2011, Portugal foi o primeiro pais da Uniéo Europeia a ratifica-la, tendo entrado em vigor em agosto de
2014.
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Estatuto das Conselheiras e dos Conselheiros para a Igualdade e dos Membros das
Equipas Interdepartamentais para a Igualdade.

O processo de elaboracdo do presente plano sectorial passou por duas etapas principais,
primeiramente a aplicacdo do questionario de autodiagndstico® a cada servico do Ministério
da Administracao Interna (MAI) (ver anexo |) e uma segunda, que consistiu na realizagéo
de uma sessao de reflexdo com os/as representantes de cada servico do MAI no grupo
intra-MAI para a Igualdade de Género relativamente as medidas concretas que deverao
ser implementadas. Esta segunda etapa teve como objetivo efetuar um diagnéstico mais

dirigido a realidade do MAI, complementando assim o resultante da primeira etapa.

A elaboracao deste Plano foi realizada no contexto do grupo intra-MAI para a Igualdade de

Género. Este grupo, constituido desde 2007 no ambito do Ill PNI, é composto pelas

conselheiras ministeriais para a igualdade e por representantes de cada servico do MAI.

Na sequéncia do processo de extincdo da Direcdo-Geral de Administracao Interna (DGAI)
e sua integracdo por fusdo na Secretaria-Geral do Ministério da Administracdo Interna
(SGMAI) (Decreto-Lei 161-A/2013, de 2 de dezembro) as competéncias entdo atribuidas a
ex-DGAI no dominio da Igualdade de Género, transitaram para a SGMAI. Entre estas
competéncias incluia-se a coordenacdo do grupo intra-MAI para a Igualdade de género,
bem como a dinamizacdo da implementacdo da estratégia neste dominio e sua

monitorizacao.

Em virtude desta transicdo de atribuicdes, o processo de elaboracdo do presente Plano
teve um inicio mais tardio do que o previsto, conduzindo a sua aprovacao no inicio de
2015.

Assim, surge deste modo o Plano sectorial do MAI para a Igualdade de Género (2014-
2017), que consta do presente documento e cuja vigéncia coincide com a relativa ao V
Plano Nacional (V PNI).

O Plano estrutura-se em sete areas, as correspondentes as areas estratégicas presentes
no V PNI, o que pretende constituir-se como um elemento facilitador nomeadamente em

sede de monitorizacdo da execucéo do V PNI.

% Questionario disponibilizado pela Comisséo para a Cidadania e Igualdade de Género.
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2. Breve diagnéstico

A realizagdo de um diagndstico ao nivel da Igualdade de Género implica necessariamente

uma analise ao nivel das taxas de feminizacdo existentes.

Segundo os ultimos dados disponiveis, 0 Ministério da Administracdo Interna constitui a
segunda maior estrutura organica da Administracdo Central do Estado em termos de
recursos humanos®. E também no MAI que se situam algumas das carreiras com taxas de
feminizacdo menos elevadas: Guarda Nacional Republicana (5,8%), Policia de Seguranca
Publica (7,7%), Servico de Estrangeiros e Fronteiras (SEF) (20,2%)°.

Comparando estas taxas de feminizagdo com a situacdo global
verificada na Administracdo Publica (58,7%) ou com a taxa registada
em areas especificas e “proximas” ao MAIl e as suas Forgas e Servigos

de Seguranca, como sejam as Forcas Armadas (11,5%), a Policia

Judiciaria (33,9%) ou a carreira de Guarda prisional (13,2%) observa-se
gue mesmo neste caso, as taxas registadas nomeadamente na GNR e na PSP séo

claramente inferiores.

) Existem fatores historicos, socioculturais, organizacionais e outros que

DIZEM QUE E 5O
PARA HOMENS _ 4" )

2t

ajudam a compreender estes nimeros, sendo de recordar que a entrada
sistematica de mulheres na PSP ja tenha ocorrido nos anos setenta e na
GNR apenas nos anos noventa ®. Apesar destes circunstancialismos

historicos, um progressivo aumento das taxas de feminizacdo nas Forcas e

Servicos de Seguranca do MAI constitui um sinal positivo no dominio da integracdo da

perspetiva da igualdade de género.

Em termos de diagndstico da Igualdade de Género no MAI, importa salientar a elaboracéo
de relatérios periodicos sobre esta tematica, tendo o dltimo sido divulgado no primeiro
semestre de 20137, incluindo neste caso uma sintese da evolugdo (2008-2012) dos
principais indicadores considerados em varias areas relacionadas com a igualdade de
género e politica sectorial do MAI: Recursos Humanos; Profissbes reguladas pelo MAI;

Crimes de prevencdo e investigacdo prioritaria (violéncia domeéstica e trafico de seres

* Fonte: Sintese Estatistica do emprego  publico 3.° trimestre 2014. DGAEP. Disponivel em:

http://www.dgaep.gov.pt/upload//DEEP/SIEP2014/DGAEP-DEEP_SIEP_2014_T3_17112014.pdf

® Ver Quadro Q1.4 excel - Emprego no sector das administragées publicas por cargo/carreira/grupo e sexo segundo o
subsector. Sintese Estatistica do emprego publico 3.° trimestre 2014. DGAEP.

6 Segundo dados fornecidos pela GNR, em 2014, a taxa de feminiza¢c&o na categoria de oficiais era de 7,1%, na de
sargentos 4,8% e na de guardas 5,9%.

Y Disponivel em: http://www.dgai.mai.gov.pt/files/conteudos/Relatorio IG_MAI_2011-2012_(1).pdf



http://www.dgaep.gov.pt/upload/DEEP/SIEP2014/DGAEP-DEEP_SIEP_2014_T3_17112014.pdf
http://www.dgai.mai.gov.pt/files/conteudos/Relatorio_IG_MAI_2011-2012_(1).pdf
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humanos); Elei¢cdes, Imigracdo, Estereodtipos/Iniciativas e Legislacdo. A elaboragdo destes
relatérios foi estruturada de modo a contribuir nomeadamente para a monitorizacdo da

implementacédo da Convengdo CEDAW ao nivel do MAL.

De seguida procede-se a analise dos resultados da aplicacdo do jA mencionado
guestionario de autodiagnostico.

De notar que segundo as instru¢ées de cotacdo do questionario de autodiagnéstico devem
ser pontuadas as respostas negativas, fazendo com que pontuacdes elevadas
correspondam a situacdes menos positivas em termos da integracdo da perspetiva da
igualdade de género®. Apesar de teoricamente fazer mais sentido pontuar as respostas
positivas, foram aqui seguidas as primeiras orientacdes referidas. A pontuacao total podia

variar entre 0 e 117 pontos.

Tendo em conta as respostas recebidas (taxa de resposta de 89%)°, a pontuacdo global
obtida ao nivel do MAI foi de 41, o que tendo em conta a grelha de classificacdo constante

no questionario é indicativo de ser uma “Instituicdo com boas praticas consolidadas”™®:

“Instituicdo preocupada em tomar iniciativas que vao para além do que esta legislado sobre
igualdade de género, resultado de um conjunto de praticas consolidadas na aplicacdo
transversalizada dos principios de ndo discriminacdo entre mulheres e homens e da
igualdade de género. Ndo sendo ainda um Ministério e/ou Organismo de referéncia neste
dominio, criou ja as bases para a implementacéo sustentada da igualdade de género como
um dos vetores centrais da sua cultura. No futuro, este Ministério e/ou Organismo devera,
como resultado da identificacdo dos pontos mais fracos evidenciados pela aplicacdo deste
instrumento, encetar um conjunto de medidas que Ihe permitam tornar-se um Ministério

e/ou Organismo de referéncia nesta area.”

O questionario utilizado contempla uma primeira parte (A), para ser respondida apenas
pelo Ministério (conselheiras/os ministeriais para a igualdade) e uma segunda parte (B)

para preenchimento por cada servigo que integra o Ministério.

No ambito do diagndstico relativo a parte A, num total de doze questdes oito obtiveram

resposta positiva e em apenas quatro itens foi assinalada uma resposta negativa; trés

8 Apesar desta orientacdo surge uma outra em sentido contrario, indicando que devem ser pontuadas as respostas positivas,
0 que implicaria uma inversdo da escala de classificagdo da pontuagéo global apresentada.

° 0 MAI integra sete servigos, no entanto para o presente efeito foi igualmente remetido o questionario aos Servigos Sociais
da GNR e da PSP, perfazendo um total de nove potenciais respostas. Foram recepcionadas oito respostas (n&o tendo sido
Poossivel obter arelativa aos Servigos Sociais da PSP).

Ressalva-se no entanto que se tivesse optado pela légica inversa (pontuar as respostas positivas e inverter a escala de
classificagao) o resultado final em termos de classificagdo seria diferente: o MAI estaria ao nivel das “instituicdes com
algumas boas préticas”, assim como os varios servigos, com exce¢do das Forgas de Seguranga que seriam classificadas
como tendo “boas praticas consolidadas”.
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deles dizem respeito a questdes relativas ao planeamento estratégico (mencao expressa a
igualdade entre mulheres e homens enquanto principio orientador; recurso ao gender
budgeting™; e realizacdo de avaliacdes de impacto de género'?) e outra refere-se a
concessao de apoio financeiro para pagamento de servigos de acolhimento a filhos e filhas
de trabalhadores/as (ex.: creche, jardim de infancia, amas e baby-sitters).

As respostas positivas denotam que o Ministério tem em conta o principio da igualdade de
género nas medidas de politica sectorial, existem conselheiras/os para a igualdade e
equipa interdepartamental; no plano de formacao sao integrados mddulos sobre a tematica
da igualdade entre mulheres e homens; 0s servigcos sociais ou equiparados tém
equipamentos proprios de apoio para filhos/as dos/as trabalhadores/as ou protocolos para
o efeito, tém protocolos de facilitacdo de acesso com servicos de apoio a familiares
idosos/as, ou com deficiéncia e concedem apoios financeiros ligados a educacéao de filhos

e filhas de trabalhadores e trabalhadoras.

Salienta-se que as resposta positivas relacionadas com o0s servicos sociais ou equiparados
do Ministério ttm em conta a realidade dos Servi¢os Sociais da Administracdo Publica e/ou

a realidade dos Servicos Sociais da GNR e PSP.

Na tabela 1 sdo apresentados dois valores para a pontuacédo de cada servi¢co, um relativo
as respostas a parte B (especifica dos servicos) (total 1) e uma outra pontuacao global que
integra também a pontuacdo obtida na parte A (resposta do Ministério) (total 2). Uma vez
gue nas regras de cotacdo do instrumento de avaliacdo esta questdo ndo se encontra

clarificada, optou-se por apresentar os dois resultados.

Independentemente da férmula de célculo da pontuacado global adotada, a pontuacéao total
obtida pelos varios servicos do MAI situa-se, na generalidade dos casos, ao nivel da
“existéncia de boas praticas consolidadas” (valores entre 24 e 57). No caso da PSP as
respostas obtidas apontam para um nivel de “instituicdo de referéncia”?® (pontuacéo igual
ou inferior a 23)**. Para a GNR a pontuacdo obtida aponta também nesse sentido, se se

considerar apenas as respostas a parte B do questionario (total 1).

1 Perspetiva de género na andlise dos programas orcamentais e planos financeiros.

12 Avaliar o impacto, em homens e mulheres, das politicas e agdes desenvolvidas, enquanto instrumento de apoio a tomada
de deciséo.

'% salienta-se no entanto que este servico ndo respondeu as questdes da primeira dimenséo do questionéario (da parte B) e
ndo existindo orientagdes concretas sobre como proceder a cotagdo neste tipo de situacdes, tal tera contribuido também
para a obtencdo de uma diminuta pontuacgéo global. Refira-se que esta primeira dimenséo (“Miss&o, objetivos e estratégia do
organismo”) corresponde aquela onde surgiram mais respostas negativas em todos 0s servigos.

 No caso da PSP sera necessario ter em conta que as questdes relativas a dimenséo da “Misséo, Objetivos e estratégia do
organismo” nao foram respondidas. Caso a resposta fornecida tivesse sido no sentido verificado nos restantes servigos, ou
seja, negativa na maior parte dos itens, a pontuagao global da PSP seria superior.
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Tabela 1: Resultados dos servigcos do MAI, e do MAI, no d&mbito da aplicagdo do questionario de autodiagndstico-
Igualdade de Género

Pontuagces médias (0 a 2; 0= resposta positiva; 2=resposta negativa)

RESPEITO

MISSAO, RECR FORMAS PROTE-CAO PELA BENEFICIOS
A

OBJETI- UTA- FORMA AUSCULTA INOVADO D, DIGNIDADE DIRETOS A
VOS E X X -RAS DE DAS TRABALHADOR
- MENT -CAO CAO DE PARENTA-
ESTRATEG . ORGANIZ MULHERES ES,
OE CONTI- TRABALHA X LIDADE E AE
AR SELE! NUA DORES/AS AGAODOY ASSISTENCI HPOS TRAZALFINDOIR EXTERN
ORGANISM A0 ¢ TRABALH A A EAMILIA HOMENS NO AS E SUAS A
(0] o LOCAL DE FAMILIAS

TRABALHO

COMUNI
-CAGAO
INTERN

3 3
— N
- -
< <
= =
O (@]
[ [

SGMAI 34 46 1,7 00 06 1,3 0,0 0,0 2,0 2,0 1,2
1/
IGAI 44 56 1,7 08 17 0,0 1,0 0,0 2,0 1,0 1,5
GNR 1 o4 1,1 00 00 0,0 0,0 0,7 0,0 0,0 0,0
PSP 10 22 - 04 00 0,7 0,4 0,0 0,0 0,0 0,8
SEF ” 36 2,0 00 00 0,7 0,4 0,0 - 1,0 0,8
18
ANPC 40 5> 1,7 04 06 1,3 0,0 0,0 2,0 2,0 2,0
19
ANSR 40 5> 2,0 00 00 2,0 0,7 1,0 2,0 2,0 1,0
Ss
SRR o8 40 1,7 04 06 0,7 0,0 0,0 0,0 1,0 1,2
MAI 41% 41 1,7 03 04 0,8 0,3 0,3 1,1 1,1 1,0

Feitas estas consideracdes, e mais importante que classificar o MAI ou os servicos de
forma global, importa analisar os resultados em cada uma das dimens6es de igualdade de

género avaliadas no questionario.

Para facilitar a comparacdo entre as varias dimensdes, foram calculadas pontuacfes
médias, tendo em conta o numero respetivo de itens respondidos. Assim, a pontuacgao
média de cada dimenséo varia entre 0 e 2 (cotagdo atribuida a cada item), sendo que
valores mais proximos de O indicam uma maior integracdo da perspetiva da igualdade de
género e valores préximos de 2 o contrario (sendo o valor 1 a “fronteira” entre essas duas

classificagbes qualitativas).

As dimensdes onde os resultados foram mais positivos em termos da integracdo da

igualdade de género foram: “Recrutamento e sele¢do” (0,3), “Formas inovadoras de

!5 Sem contabilizar os 12 pontos obtidos na parte A (Ministérios).

!¢ Contabilizando os 12 pontos da parte A (Ministérios).

7 Inspecéo-Geral da Administrag3o Interna.

'8 Autoridade Nacional de Protecéo Civil.

1% Autoridade Nacional de Seguranca Rodoviaria.

% servigos Sociais da GNR.

! Resulta do somatorio dos pontos da parte A (12) com a média da pontuacéo global dos organismos na parte B (29).
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organizacdo do trabalho” (0,3), “Protecdo da parentalidade e assisténcia a familia” (0,3),

“Formacéo continua” (0,4).

Salienta-se no entanto que diversos itens que integram estas areas refletem a legislacao
existente para a Administragdo Publica em termos da gestdo de recursos humanos e que
aguando da reposta ao questionario torna-se dificil operacionalizar o significado de
algumas expressdes como “o organismo valoriza...”0 organismo incentiva...”. Algumas das
respostas a alguns destes itens nao representardo praticas “proativas” de

incentivo/valorizacdo, mas simplesmente a inexisténcia de discriminacao a este nivel.

Relativamente a dimensdo da “Auscultagdo de trabalhadores/as”, verificou-se que a
maioria dos servicos valoriza a apresentacdo de sugestdes para melhoria das condicbes
de trabalho e do ambiente laboral (independentemente do sexo). Quanto aos outros itens
incluidos nesta area as respostas dos servicos foram divergentes. Metade dos servicos
respondeu afirmativamente e metade negativamente, indicando que ndo existe uma clara
tendéncia global quanto a realizagdo de reunies com trabalhadores/as ou suas estruturas
representativas onde sejam abordadas questbes relativas a igualdade entre homens e
mulheres, conciliagcdo da vida profissional-familiar, exercicio dos direitos de parentalidade
por homens e mulheres, nem uma tendéncia generalizada para que estas questdes sejam

contempladas no ambito da avaliacdo da satisfacdo dos/as trabalhadores/as.

Por outro lado, constata-se que na generalidade dos servicos as dimensdes onde a
perspetiva da igualdade de género surge menos integrada corresponde a “Misséo,
objectivos e estratégia do organismo” (1,7), “Respeito pela dignidade das mulheres e
homens no local de trabalho” (1,1) e “Beneficios diretos a trabalhadores/as e suas familias”
(1,1).

Efetivamente a perspetiva da Igualdade de Género encontra-se menos integrada ao nivel
da carta de missédo dos/as dirigentes maximos dos servi¢cos, no planeamento estratégico
(definicho de objetivos, planos e relatérios de atividades e regulamentos internos), os
organismos tendem a ndo alocar verbas ou outros recursos para a implementacdo de
medidas para a area da igualdade de género, nas leis organicas dos servicos ndo se
encontra plasmado o principio da igualdade de género, os servicos ndo adotam o gender
budgeting e os servigcos tendem a ndo contemplar as fungfes desempenhadas na area da
igualdade de género na avaliagdo de desempenho das pessoas nomeadas (funcdo de

conselheiro ou membro do grupo intra-ministerial).

10
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Ao nivel do “Respeito pela dignidade das mulheres e homens no local de trabalho” a sua
menor presencga reflete, para a maioria dos servicos respondentes a estas questdes, a
inexisténcia de normas escritas que visem garantir tal respeito e a inexisténcia de
procedimentos especificos nos servicos para reparar danos decorrentes de situacdes de
asseédio sexual e/ou moral no local de trabalho.

Quanto aos “Beneficios diretos a trabalhadores/as e suas familias”, verificou-se que a
maioria dos organismos nao divulga os recursos existentes na area geografica do servico
el/ou da residéncia dos/as trabalhadores/as que facilitem a conciliacdo trabalho-familia (ex:
creches/servico de amas, instituicbes para pessoas idosas) e que metade dos servicos
respondentes ndo tem medidas de apoio a trabalhadores/as com situacfBes familiares
especiais (ex: familia monoparentais, familiares com deficiéncia, familiares com doenca

cronica, trabalhadores/as com netos de filhos/as adolescentes).

Finalmente, importa referir que na dimensdo da comunicagdo interna e externa, a
pontuacgdo global (1) denota a existéncia de alguma variagdo intra e entre servigos neste
dominio. A maioria dos servicos indica que utiliza linguagem e imagens nao
discriminatérias em funcdo do sexo na publicidade e na promoc¢édo das suas atividades,
produtos e servicos e que na comunicacao interna e externa, tem em consideracdo o
principio da nao discriminacdo em funcdo do sexo e emprega formas gramaticais
inclusivas e neutras. Por outro lado, a maioria refere que nos documentos e relatérios
internos ndo trata e apresenta de forma sistematica os dados desagregados por sexo, que
nao divulga, em local apropriado, informacédo relativa aos direitos e deveres dos/as
trabalhadores/as, em matéria de igualdade e ndo discriminacdo em funcao do sexo, e que
nao promove e/ou facilita a frequéncia de formacdo sobre comunicacdo e/ou linguagem

Inclusivas.

Conforme mencionado anteriormente, de forma complementar & aplicacdo do questionario
de autodiagndstico, foi realizada uma sessdo de reflexdo sobre quais as medidas
concretas a adotar no MAI e a incluir no proximo plano ministerial. Esta sessao realizou-se
no passado dia 24 de novembro e contou com a presencga de representantes de todos os
servicos do MAI (a maioria do quais membros do grupo intra-ministerial para a

igualdade?).

Nesta ocasiao foram apresentados os resultados preliminares da aplicagdo do questionario

de autodiagnostico e, recorrendo a metodologias que implicam a participagdo ativa,

2 Nos casos em que os respetivos membros ndo podiam estar presentes outro/a(s) representante(s) do servigo
esteve/estiveram em seu lugar.

11



il
Ministério da Administracdo Interna

fomentou-se a discusséo no grupo e a apresentacdo de propostas de medidas concretas
sentidas como necessarias ao nivel dos servicos, sublinhando-se a importancia da criacéo
de sinergias entre 0s servigos.

As quinze medidas que se se apresentam no ponto seguinte deste documento resultam
dessa reflexdo partilhada, tendo-se procurado igualmente integrar 0S COmMpPromissos
assumidos pelo MAI no &mbito do V PNI.

Uma vez que este Plano para a Igualdade de Género no MAI surge no contexto do V PNI,
optou-se por enquadrar as medidas propostas nas sete areas estratégicas previstas nesse
Plano, visando-se facilitar a posterior monitorizacdo da sua execucao.

12
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3. As medidas do Plano para a Igualdade de Género do MAI (2014-2017)

Area Estratégica 1 - Integragdo da Perspetiva da Igualdade de Género na Administragdo Publica Central e Local

Objetivo(s)

1. Promover o envolvimento das

Publico-alvo

Direc¢oes de topo

Entidade(s)
responsavel

(eis)

SGMAI

Entidades
envolvidas

na execug¢ao

Todos os

Indicadores de
resultados

N.° de reunioes

Calenda-

rizagdo

2015 ¢ 2017

Medida do V PNI

diregées de topo dos servigos dos servicos do servicos do realizadas com as

do MAI na execugio do Plano MAI MAI direcoes de topo

para a IG no MAI

2. Incorporar perspectiva da IG | Servicos do MAI SGMAI Todos os N.° de instrumentos de 1 por servico 2016-2017 -

nos instrumentos de gestio dos servicos do gestdo onde ¢ feita a

servigos do MAI MAI mencio a area da IG

3. Garantir a disponibilizagdo Servicos do MAI Todos os Todos os Levantamento dos Apresentacao de 2015 6) Assegurar a recolba,
de informagao estatistica servicos do MAI | servicos do | principais instrumentos resumo do tratamento e divulgacao
desagregada por sexo nos MAI (relatorios, publicagGes, diagnostico e de informagao
principais instrumentos etc..) e elaboracio de propostas estatistica, desagregada
elaborados no 4mbito da diagnéstico relativo a por sexo, relativa a
monitorizagdo das politicas desagregacio estatistica Introdugio de excecugdo de todas as
publicas integradas nas por sexo alterages tendo politicas piiblicas.
atribuigdes do MAI em vista a 2016-2017

incorporagio das

propostas
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Area Estratégica 1 — Integragdo da Perspetiva da Igualdade de Género na Administragdo Publica Central e Local (cont.)

Objetivo(s)

4. Promover a adogédo da
linguagem inclusiva (de
género) nos organismos do

MAI

Publico-alvo

Servicos do MAI

Entidade(s)
responsavel

(eis)

Todos os
servicos do MAI

Entidades
envolvidas

na execugao

Todos os
servicos do
MAIT

Indicadores de
resultados

Identificacdo e
disponibiliza¢io de
exemplos de boas
praticas existentes no
MAI no ambito da
utilizacio da linguagem
inclusiva (escrita e
visual)

Criacdo de um glossatio
de expressoes utilizadas
no contexto MAI
contendo propostas
para a utilizacio de
linguagem inclusiva

Manual de boas
praticas MAI no
dominio da
linguagem

inclusiva

Calenda-
rizagdo

2015

2015

2016

Medida do V PNI

7) Assegurar, a nivel
institucional, a adogdo
de uma politica
comunicacional nao -
discriminatdria em
fungao do sexo e
promotora da ignaldade
de género, em todos os

organismos priblicos.
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Ministério da Administracdo Interna

Area Estratégica 2 — Promogdo da Igualdade entre Mulheres e Homens nas Politicas Publicas

Objetivo(s)

Publico-alvo

Entidade(s)
responsavel

(eis)

Entidades
envolvidas

na execugao

Indicadores de
resultados

Calenda-
rizagdo

Medida do V PNI

5. Melhorar o nivel de Profissionais das GNR/PSP GNR/PSP Numero de a¢des de 1 acdo por ano 2014 -2015 37) Promover agies de
conhecimento de profissionais Forgas de formacao realizadas. Jormagao de
em matéria de género e Seguranca profissionais das forcas
envelhecimento de seguranga e de
servigos de agao social
para as questies de
género e envelhecimento.
6. Promover a sensibiliza¢io Servicos do MAI Todos os Todos os Numero de agoes de 1 acdo por servico 2015-2017 -
dos profissionais no dominio da servicos do MAI | servigos do sensibilizagio ao longo da
igualdade de género MAI vigéncia do plano
7. Criar uma bolsa de Servicos do MAI SGMAI Todos os Identificacio dos/as Disponibilizacio 2016-2017 -
formadores/as interna ao MAI servigos do formadores/as internos da informagao
MAI relativa a bolsa de

em matérias relevantes no
dominio da Igualdade de
Género

e respetivos perfis de

competéncias

formadores 1G
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Area Estratégica 3 — Independéncia Econémica, Mercado de Trabalho e Organizagdo da Vida Profissional, Familiar e Pessoal

Objetivo(s)

Ministério da Administracdo Interna

Publico-alvo

Entidade(s)
responsavel

(eis)

Entidades
envolvidas

na execugao

Indicadores de
resultados

Calenda-

rizagdo

Medida do V PNI

8. Promover o conhecimento Colaboradores/a Todos os Todos os Desenvolvimento de Protétipo de 2015-2016 -
acerca dos direitos e deveres em s MAI servicos do MAI servigos do conteudos sobre Manual de
matéria da conciliagdo da vida MAI Igualdade de género, acolhimento
profissional, familiar e pessoal conciliagao da vida

profissional, familiar e

pessoal a integrar

Manual de acolhimento
9. Contribuir para a conciliagdo | Colaboradotes/a Todos os Todos os Diagnostico das Apresentacio de 2016-2017 -
da vida profissional, familiar e s MAI servicos do MAI | serv. 1\1/5;; do principais necessidades proposta e

pessoal dos/as
colaboradores/as do MAI

e proposta de solucoes
locais para
disponibilizacio de
recursos para apoio a
familias em que 0/a
cuidador/a cuidador/a
trabalha por turnos

requisitos para a

sua implementacdo
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Area Estratégica 4 — Orientagdo Sexual e Identidade de Género

Objetivo(s)

Ministério da Administracdo Interna

Publico-alvo

Entidade(s)
responsavel

(eis)

Entidades
envolvidas

na execugao

Indicadores de
resultados

Calenda-
rizagdo

Medida do V PNI

10. Melhorar o nivel de Profissionais das GNR/PSP GNR/PSP Nuamero de a¢des de 1 acdo por ano 2014-2017 52) Sensibilizar
conhecimento de profissionais Forcas de formacio realizadas profissionais e
em matéria de orientagio Seguranca especialistas de dreas
sexual e identidade de género estratigicas para as
questoes da orientagio
sexcual e identidade de
género.
11. Promover o conhecimento Profissionais das SGMAIL/ SGMAIL/ Proposta de indicador a Inclusio do 2016-2017 53) Promover a
sobre o fenémeno dos crimes Forcas de GNR/PSP GNR/PSP incluir nos formularios indicador em 2 elaboragio de um estudo
de 6dio motivados por questdes Seguranca de recolha de dados formularios sobre crimes de ddio

de orientagio sexual e
identidade de género

(ocorréncias criminais)

motivados por questies
de orientagio sexcual e

identidade de género.
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Area Estratégica 5 — Organizagdes ndo-governamentais

Objetivo(s)

12. Contribuir para optimizar a
articulagio entre servigcos do
MAI e outras entidades?3
relativamente a protegio de
grupos especificos (mais
vulneraveis no dominio da
inseguranga objectiva e
subjectiva)

Publico-alvo

Servicos do MAI
e entidades
parceiras

Entidade(s)
responsavel

(eis)

SGMAI ¢
servicos do MAI
envolvidos em
cada parceria

Entidades
envolvidas

na execug¢ao

Todos os
servicos do
MAIT

Indicadores de
resultados

Identificagio das
entidades parceiras e
principais vias de
colaboragio por grupo
especifico

Sinalizacdo de potenciais
pontos a afinar nas
parcerias ou de possiveis
sinergias a criar

Apresentacao de
grelha resumo

Apresentacio de
propostas

Calenda-
rizagdo

2015

2016-2017

Medida do V PNI

Area Estratégica 6 — Comunicag3o Social

Objetivo(s)

13. Promover a visibilidade do
contributo das mulheres nas
areas (operacionais) da
seguranga interna

Publico-alvo

Populagao em
geral

Entidade(s)
responsavel

GNR / PSP /
SEF / ANPC

Entidades
envolvidas
na execug¢ao

GNR / PSP
/ SEF /
ANPC

Indicadotes de
resultados

N° de artigos
publicados/pegas
difundidas

1 por ano

Calenda-
rizacao

2014-2017

Medida do V PNI

23 . ~ o . . R .
“Outras entidades” ndo inclui apenas ONG, mas sim outros servicos publicos e outras entidades.
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Area Estratégica 7 — Cooperagio

Objetivo(s)

Publico-alvo

Ministério da Administracdo Interna

Entidade(s)
responsavel

(eis)

Entidades
envolvidas

na execugao

Indicadores de
resultados

Calenda-
rizagdo

Medida do V PNI

14. Promover a implementagio Representantes SGMAI SGMAI e N° de reuniGes 1 por ano 2015-2017 -
articulada dos MAI nos vatios restantes realizadas
planos/estratégias nacionais planos entidades que
com relevincia no dominio da fepresentem

i o MAI em
IG e em que 0o MAI esta planos/estrat
envolvido égias

nacionais
15. Contribuir para a elaboragdo | Representantes SGMAI GNR e PSP Participagdo na Aprovacio do 2.° semestre de 64) Elaborar o 11
e execugdo do II Plano MALI envolvidos elaboracio e execucio Plano 2014 Plano Nacional de
Nacional de Agdo para a neste Plano do Plano Agdo para a
implementagdo da Resolugio Nacional de Tmplementagio da
do CSNU 1325 (2000) sobre Acio - Res . Resolugao do CSNU
Mulheres, Paz e Seguranga. CSNU 1325 Execugio das 2015-2017 1325 (2000) sobre
(2000) medidas a Mulberes, Paz e
cargo/envolvendo
Seguranga.
o MAI
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4. Consideracgoes finais

Para uma efetiva implementacdo deste Plano importa promover a responsabilizagdo dos

servigos e dos/as intervenientes na sua execugao.

De modo a que esse compromisso e responsabilizacdo sejam efetivos é fundamental que,
sempre que aplicavel, as medidas aqui contempladas, com as devidas adaptacdes aos
servicos concretos que sejam envolvidos, figuem plasmadas nos Planos de Atividades
respetivos e que o trabalho individual de cada representante envolvido/a seja contabilizado
para fins de avaliacdo de desempenho.

Este planeamento atempado das medidas aqui contidas permite também que as mesmas

possam ser antecipadamente mais facilmente tidas em conta pelos varios servicos.

Cabera ao grupo intra-MAI para Igualdade de Género, sob a coordenacdo da SGMAI
(através das conselheiras para a igualdade de género) a monitorizacdo e avaliacdo da

implementacao deste Plano.

O V PNI prevé que seja apresentado até 31 de janeiro de cada ano, por parte de cada
ministério, um relatdrio de execucgdo. Assim, nestes periodos indicados sera feita a analise
da execucdo do V PNI, bem como a monitorizacdo da implementacdo do Plano para a

Igualdade de Género no MAL.
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ANEXO |

Questionario de Autodiagnéstico
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CIG- Comissao para a Cidadania e a Igualdade de Género

IMPLEMENTACAO DE PLANOS DE IGUALDADE NA
ADMINISTRACAO PUBLICA CENTRAL

QUESTIONARIO DE AUTODIAGNOSTICO*

Lisboa

Janeiro de 2012

** Elaborado por Teresa Alvarez e Teresa Pinto (CIG) e por Heloisa Perista (CESIS), com a colaboracdo de José
Palaio e de Rosario Fidalgo (CIG), tendo por base os questionarios incluidos nas seguintes publica¢des:
Gongalo Pernas, Manuel Viriato Fernandes, Maria das Dores Guerreiro, Guido para a implementagdo de
Planos de Igualdade na Administra¢io Publica Central, ISCTE, 2008; Projeto DSIE — Didlogo Social e Igualdade
nas Empresas (2008), Guia de Autoavaliacdo da Igualdade de Género nas Empresas, CITE.



INTRODUCAO

O Questiondrio de Autodiagndstico que ora se apresenta resulta do compromisso assumido pela
CIG de rever o Questionario de Autodiagndstico, disponivel em 2010°°, face aos comentarios e as
sugestoes apresentadas, por Conselheiras e Conselheiros para a lgualdade, na sequéncia da sua
aplicacdo nos diversos Ministérios com vista a sustentar a elabora¢dao dos Planos de Igualdade
Ministeriais. Foram, entdo, evidenciadas situacdes de inaplicabilidade e a auséncia de itens
pertinentes face a realidade da Administragdo Publica Central.

A alteragdo do instrumento de autodiagndstico ndo altera os objetivos que |he estdo subjacentes e
a sua aplicagao ndo substitui a andlise de outras fontes de diagndstico, designadamente de carater
estatistico, como sendo os Balangos Sociais de cada ministério e respetivos organismos.

Optou-se por organizar o questiondrio em duas partes. A primeira integra um conjunto de itens que
remetem para a realidade global de cada Ministério e para uma tomada de decisdo que ultrapassa,
em geral, a responsabilidade de cada organismo. O preenchimento desta primeira parte cabe
as/aos Conselheiras/os Ministeriais para a Igualdade. A segunda parte vocaciona-se para a
realidade nos organismos de cada ministério e devera ser aplicada em cada organismo, cabendo a
analise e sintese dos dados as/aos Conselheiras/os Ministeriais para a Igualdade, com o apoio das
Equipas Interdepartamentais, no ambito do estipulado na Resolugdo do Conselho de Ministros
n2161/2008 e das suas competéncias, consignadas no Estatuto das Conselheiras e Conselheiros
para a Igualdade e dos Membros das Equipas Interdepartamentais para a Igualdade, anexo a
referida Resolugao.

Foi igualmente readequada a quantificacdo dos resultados e respetiva pontuagdo, bem como a
nomenclatura utilizada na matriz dos resultados finais. Considerou-se que os itens da primeira
parte, pela sua abrangéncia e impacto no conjunto dos organismos de cada Ministério, deveriam
ter uma pontuacdo superior que destacasse o seu grau de importancia em relagdo aos itens da
segunda parte, relativa aos organismos. Esta foi a Unica ponderagao diferenciada que se considerou
pertinente introduzir. Decidiu-se, também, prevendo a eventualidade de certos itens ndo serem
aplicaveis a especificidade de alguns organismos, adotar um critério de quantificacdo que ndo
penalize esses organismos.

*> Gongalo Pernas, Manuel Viriato Fernandes, Maria das Dores Guerreiro, Guido para a implementacdo de
Planos de Igualdade na Administracdo Publica Central, ISCTE, 2008.



AUTODIAGNOSTICO
A. MINISTERIOS

SIM

O Ministério tem em conta o principio da igualdade de género nas
medidas de politica sectorial?

No planeamento estratégico é feita mencdo expressa a igualdade entre
mulheres e homens enquanto principio do Organismo?

O Ministério adota uma perspetiva de género na andlise dos seus
programas or¢camentais e planos financeiros, de modo a avaliar os seus
potenciais impactos sobre mulheres e homens (gender budgeting)?

O Ministério tem Conselheira ou Conselheiro para a Igualdade e Equipa
Interdepartamental nomeadas ao abrigo da Resolugao do Conselho de
Ministros n.2 161/2008, de 22 de outubro?

O Ministério integra, no seu Plano de Formagdo, mddulos sobre a
tematica da igualdade entre mulheres e homens?

O Miinistério, através de Servicos Sociais ou servigos equiparados, tem
equipamentos préprios de apoio para filhos e filhas de trabalhadores e
trabalhadoras (ex.: creche, jardim de infancia, atividades de tempos
livres, coldnias de férias, ou outros)?

O Miinistério, através de Servicos Sociais ou servigos equiparados, tem
protocolos com servigcos de apoio para filhos e filhas de trabalhadores e
trabalhadoras? (ex.: creche, jardim de infancia, ludoteca, atividades de
bem estar, cultura e lazer, ginasios)?

O Miinistério, através de Servicos Sociais ou servigos equiparados, tem
protocolos de facilitagdo de acesso com servicos de apoio a familiares
idosos ou idosas, ou com deficiéncia (ex.: apoio domiciliario, reabilitacao,
lares e centros de dia)?

O Ministério, através de Servicos Sociais ou servigos equiparados,
concede apoio financeiro para pagamento de servicos de acolhimento a
filhos e filhas de trabalhadores e trabalhadoras (ex.: creche, jardim de
infancia, amas e baby-sitters)?

10.

O Ministério, através de Servicos Sociais ou servicos equiparados,
concede apoios financeiros ligados a educacdo de filhos e filhas de
trabalhadores e trabalhadoras (ex.: subsidios, bolsas, pagamento de
livros, pagamento de coldnia de férias)?

11.

O Ministério procede a avaliacdo de impacto, em homens e mulheres,
das politicas e acdes desenvolvidas, enquanto instrumento de apoio a
tomada de decisdo (impacto de género)?




AUTODIAGNOSTICO

B. ORGANISMOS

1 - PLANEAMENTO ESTRATEGICO

MISSAO, OBJETIVOS E ESTRATEGIA DO ORGANISMO.

SIM

12

A Carta de Missdo do/a Dirigente Méaximo/a do Organismo
contempla a promogao do principio da igualdade entre mulheres e
homens?

13.

No planeamento estratégico, na defini¢cdo dos objetivos, nos planos
e nos relatdrios de atividades e nos regulamentos internos é feita
mengao expressa a igualdade entre mulheres e homens enquanto
principio do Organismo?

14.

O Organismo aloca verbas e/ou outro tipo de recursos para a
implementacdo de medidas e agGes no ambito da igualdade entre
mulheres e homens?

15.

O Organismo adota uma perspetiva de género na andlise dos seus
programas orgamentais e planos financeiros, de modo a avaliar os
seus potenciais impactos sobre mulheres e homens (gender
budgeting)?

16.

Na Lei Organica do Organismo existem referéncias especificas ao
principio da ndo discriminacdo entre mulheres e homens e/ou a
promocao da igualdade de género?

17.

O Organismo tem representantes nomeadas/os ao abrigo da
Resolu¢do do Conselho de Ministros n.2 161/2008, de 22 de
outubro?

18.

O Organismo contempla as fun¢des a desempenhar na area da
igualdade de género na avaliacdo de desempenho das pessoas
nomeadas ao abrigo da Resolu¢do do Conselho de Ministros n.2
161/2008, de 22 de outubro?




2 - GESTAO DE RECURSOS HUMANOS

RECRUTAMENTO E SELEGAO

SIM

19.

O Organismo encoraja a candidatura de homens e de mulheres para
funcdes onde estejam sub-representados/as?

20.

O Organismo mantém registo de informacdo, tratada por sexo,
relativa aos processos de recrutamento e sele¢ao?

21.

Quando da designagao de uma pessoa para fun¢des de coordenagdo
e/ou de chefia de qualquer nivel é salvaguardado o principio da nio
discriminagdo em fungdo do sexo?

22.

No Organismo incentiva-se de igual modo a candidatura de
mulheres e de homens a lugares de chefia de qualquer nivel?

23.

Verifica-se no Organismo a auséncia de queixas formais de
discriminacdo em fungdo do sexo?

FORMAGCAO CONTINUA

SIM

24.

O Organismo, ao elaborar o plano de formagdo, tem presente o
principio da nao discriminagcdo entre mulheres e homens e a
promocgao da igualdade de género?

25.

O Organismo valoriza e facilita a frequéncia, por trabalhadores e
trabalhadoras, de formacdo sobre a tematica da igualdade entre
mulheres e homens?

26.

O Organismo valoriza e facilita a frequéncia de formagdo sobre
igualdade entre mulheres e homens para dirigentes?

27.

O Organismo valoriza e facilita a participacdo de trabalhadores e
trabalhadoras, de igual modo, em processos de aprendizagem ao
longo da vida?

28.

O Organismo valoriza e facilita a participagdo de trabalhadores e
trabalhadoras, de igual modo, em acGes de formacgdo relacionadas
com atribuigdes/funcdes em que um dos sexos esteja sub-
representado?

29.

O Organismo valoriza e facilita a trabalhadores e a trabalhadoras, de
igual modo, a realizacdo de estudos ou de formacdo, através de
mecanismos, tais como a licenca sem vencimento?

30.

O Organismo trata, por sexo, os dados relativos a formacdo
profissional realizada por trabalhadores e trabalhadoras?




AUSCULTAGAO DE TRABALHADORES/AS

SIM

31

O Organismo valoriza a apresentacdo de sugestbes, seja por
trabalhadores, seja por trabalhadoras, para a melhoria das condi¢bes de
trabalho e do ambiente laboral?

32.

O Organismo realiza reunides 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 o exercicio dos
direitos de parentalidade por mulheres e por homens?

33.

O Organismo, quando avalia a satisfacdo dos trabalhadores e das
trabalhadoras, considera os aspetos da igualdade entre mulheres e
homens, da conciliagdo entre a vida profissional, familiar e pessoal e
o exercicio dos direitos de parentalidade por mulheres e por
homens?

CONCILIAGAO ENTRE A VIDA PROFISSIONAL, FAMILIAR E PESSOAL

FORMAS INOVADORAS DE ORGANIZAGAO DO TRABALHO

SIM

34,

O Organismo possibilita a op¢do por hordrios de trabalho flexiveis
com vista a conciliacdo entre a vida profissional e familiar de
trabalhadores e trabalhadoras?

35.

O Organismo possibilita a adaptacdo do tempo semanal de trabalho
concentrando ou alargando o horario de trabalho didrio com vista a
conciliacdo entre a vida profissional e familiar de trabalhadores e
trabalhadoras?

36.

Na marca¢do dos hordrios por turnos rotativos (se aplicavel), o
Organismo considera as necessidades de conciliacdo entre a vida
profissional e familiar de trabalhadores e trabalhadoras?

37.

O Organismo facilita horarios de trabalho na modalidade de jornada
continua?

38.

O Organismo possibilita o trabalho a tempo parcial a trabalhadores
e trabalhadoras com vista a conciliacdo entre a vida profissional e
familiar?




PROTECAO DA PARENTALIDADE E ASSISTENCIA A FAMILIA

SIM

39.

O Organismo valoriza e facilita de modo igual o exercicio dos
direitos de parentalidade por parte das trabalhadoras e dos
trabalhadores?

40.

O Organismo incentiva a partilha do gozo do periodo de licenca
parental subsequente ao periodo de licenca parental inicial
exclusiva da mae?

41.

O Organismo valoriza e facilita o gozo do periodo de 10 dias Uteis
obrigatdrios de licenga parental exclusiva do pai?

42.

O Organismo incentiva os homens ao gozo do periodo de 10 dias
Uteis de licenga parental facultativa a gozar pelo pai no periodo de
licenga parental inicial?

43.

O Organismo divulga e facilita o gozo da licenga parental
complementar alargada da mae e do pai?

44,

O Organismo valoriza e facilita de modo igual o exercicio dos
direitos de assisténcia a familia por parte das trabalhadoras e dos
trabalhadores (ex.: menores de 10 anos ou portadores/as de
deficiéncia ou doenca crénica, membros do agregado familiar)?

RESPEITO PELA DIGNIDADE DAS MULHERES E DOS HOMENS NO LOCAL DE TRABALHO

SIM NAO
45. O Organismo possui hormas escritas que garantam o respeito pela
dignidade de mulheres e homens, no local de trabalho?
46. Existem no Organismo procedimentos especificos para reparacdo de
danos decorrentes da situagdo de assédio sexual e/ou moral no
local de trabalho?
BENEFICIOS DIRETOS A TRABALHADORES, TRABALHADORAS E SUAS FAMILIAS
SIM NAO

47.

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

48.

O Organismo divulga os recursos existentes na area geografica do
Organismo e/ou da residéncia dos trabalhadores e das
trabalhadoras que facilitem a conciliacdo trabalho-familia (ex.:,
creches/servigco de amas, instituicdes para pessoas idosas)?




3 - COMUNICACAO

COMUNICAGAO INTERNA E EXTERNA

SIM

49,

Na comunicagdao interna e externa, o Organismo tem em
consideracdo o principio da ndo discriminacdao em funcdo do sexo e
emprega formas gramaticais inclusivas e neutras (ex.: os
funcionarios e as funcionarias, as pessoas que trabalham)?

50.

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

51.

O Organismo utiliza linguagem e imagens ndo discriminatdrias em
fungdo do sexo na publicidade e na promogao das suas atividades,
produtos e servigos?

52.

O Organismo divulga, em local apropriado, informacgdo relativa aos
direitos e deveres dos trabalhadores e das trabalhadoras, em
matéria de igualdade e ndo discrimina¢cdo em fungdo do sexo?

53.

O Organismo promove e/ou facilita a frequéncia de formacdo sobre
comunicac¢do e/ou linguagem Inclusivas?




4. Resultados do Diagndstico
4.1. Quantificacdo dos resultados

Na quantificacdo dos resultados deve-se ter em atencdo a existéncia de uma ponderacdo
diferenciada das vdrias questdes. Os resultados poderdo situar-se entre um minimo de 0 e um
maximo de 117 pontos.

3 pontos — para as questdes consideradas de muita importancia para a transversalizacdo da
igualdade de género em cada Ministério considerado na sua globalidade.

2 pontos - para as questdes consideradas importantes para a transversalizacao da igualdade de
género.

Os pontos atribuidos sé deverdo ser considerados para as respostas negativas (NAO), sendo que
n3o devera ser contabilizado qualguer ponto para as respostas positivas (SIM)

Tabela de pontuagdes

- Questoes nas quais devem ser contabilizados 3 pontos por N
. 1a11 (11 questdes)
cada resposta positiva (SIM)

- Questoes nas quais devem ser contabilizados 2 pontos por cada

... 12 a 53 (42 questdes)
resposta positiva (SIM)

4.2. Interpretagao dos resultados finais e ages futuras

Os resultados totais obtidos com a contabilizacdo das respostas negativas devem ser enquadrados

na matriz que se segue, de forma a permitir uma andlise mais global dos resultados obtidos:

INSTITUICAO DE REFERENCIA

na aplicacdo transversalizada dos principios de ndo discriminagdo entre mulheres e homens e
daigualdade de género

(resultados iguais ou inferiores a 23 pontos)

Instituicdo de referéncia nas questdes da igualdade de género, sendo exemplo na aplicacdo
de uma politica pré-ativa de gestdo igualitdria e ndo discriminatdria dos recursos humanos.
Configura-se como um Ministério e/ou Organismo com um elevado sentido de
responsabilidade social para com os trabalhadores e as trabalhadoras. Constitui-se assim
como um caso de estudo e divulgacdo da aplicacdo transversalizada dos principios de ndo
discriminacdo entre mulheres e homens e da igualdade de género. Os Ministérios e/ou
Organismos situados neste nivel jd compreenderam as vantagens de ter uma forga de
trabalho motivada, onde a integracdo de mulheres e homens representa um valor
acrescentado. De futuro, deverd apostar em dar maior visibilidade a acdo desenvolvida neste
ambito, tentando promover e assumir um papel motor de mudanga social.




INSTITUICAO COM BOAS PRATICAS CONSOLIDADAS

na aplicacdo transversalizada dos principios de nao discriminacao entre mulheres e homens e
daigualdade de género

(resultados entre 24 e 57 pontos)

Instituicdo preocupada em tomar iniciativas que vao para além do que estd legislado sobre
igualdade de género, resultado de um conjunto de praticas consolidadas na aplicacdo
transversalizada dos principios de ndo discriminacao entre mulheres e homens e da igualdade
de género. N3o sendo ainda um Ministério e/ou Organismo de referéncia neste dominio,
criou ja as bases para a implementagdo sustentada da igualdade de género como um dos
vetores centrais da sua cultura. No futuro, este Ministério e/ou Organismo devera, como
resultado da identificagdo dos pontos mais fracos evidenciados pela aplicagdo deste
instrumento, encetar um conjunto de medidas que lhe permitam tornar-se um Ministério
e/ou Organismo de referéncia nesta area.

INSTITUICAO COM ALGUMAS BOAS PRATICAS

na aplicagdao dos principios de ndo discriminagdo entre mulheres e homens e da igualdade de
género

(resultados entre 58 a 92 pontos)

Instituicdo que ja comecou a implementar um conjunto de praticas de aplicagdo dos
principios de ndo discriminacdo entre mulheres e homens e da igualdade de género, nao
tendo estas ainda grande expressdo nas praticas e politicas de gestdo. Futuramente, o
Ministério e/ou Organismo devera preocupar-se em promover uma transversalizacdo
progressiva dos principios da ndo discriminagdo entre mulheres e homens e da igualdade de
género, dando prioridade a sua implementagdao nas areas onde obteve as pontua¢des mais
baixas.

INSTITUICAO SEM PRATICAS ASSINALAVEIS

na aplicacdo dos principios de ndo discriminagdo entre mulheres e homens e da igualdade de
género

(resultados iguais ou superiores a 93 pontos)

Instituicdo sem prdticas assinaldveis e que evidencia um conjunto de insuficiéncias na
aplicacdo dos principios de ndo discriminacdo entre mulheres e homens e da igualdade de
género. Este Ministério e/ou Organismo deverd desenvolver uma estratégia organizacional
gue encare a igualdade de género como uma mais-valia, através da alteracdo das suas
praticas e politicas de gestdo nas diversas areas contempladas no questionario.




