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RESUMO

A Policia de Seguranca Publica foi a primeira Forca de Seguranca, em Portugal, a recrutar
mulheres, tendo a sua integracdo, apesar de dificil, evoluido de forma positiva, ocupando
atualmente funcdes diversificadas em todos as categorias profissionais, com perspetivas de
progressdo iguais as dos policias masculinos. Estes fatores e a nobreza da misséo,
deveriam tornar a profissdo mais atrativa, porém, as mulheres representam apenas 8,79%
do efetivo. Desta forma, pretendemos compreender a possivel relacdo entre a falta de
atratividade e as motivacdes e experiéncias destas mulheres, assim como o clima
organizacional quanto as questdes de género e possiveis assimetrias, identificando e
priorizando areas com necessidade de intervencdo, através da criagdo de um Plano de
Igualdade. Para tal, procedeu-se a analise de estatistica, inquéritos, literatura e documentos
estratégicos da PSP. Os resultados demonstram que a igualdade de género é uma tematica
em desenvolvimento, apesar de haver uma percecao positiva e igualitaria, é necessario
implementar medidas de melhoria, quanto a recolha de dados, a conciliacéo trabalho-

familia, as infraestruturas, ao recrutamento direcionado e ao assédio no local de trabalho.
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ABSTRACT

The Public Security Police was the first Security Force in Portugal to recruit women, and
their integration, although difficult, has evolved positively, currently occupying diversified
functions in all professional categories, with progression perspectives equal to the male
police officers. These factors and the nobility of the mission should make the profession
more attractive, however, women represent only 10.44% of the workforce. Thus, we intend
to understand the possible relationship between the lack of attractiveness and the
motivations and experiences of these women, as well as the organizational climate
regarding gender issues and possible asymmetries, identifying and prioritizing areas in
need of intervention, through the creation of an Equality Plan. To this end, we analyzed
statistics, surveys, literature and PSP strategic documents. The results show that gender
equality is a theme under development, although there is a positive and equal perception, it
IS necessary to implement improvement measures regarding data collection, work-family

conciliation, infrastructures, targeted recruitment and harassment in the workplace.
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INTRODUCAO

A Policia de Seguranca Publica (PSP) foi a primeira Forca de Seguranca (FS), em
Portugal, a integrar mulheres, revelando-se uma Instituicdo a frente do seu tempo, mas
volvidos quase 93 anos, as mesmas representam apenas 8,79% do seu efetivo com fungdes
policiais (Departamento de Recursos Humanos da PSP, 2023). Ademais, 52,4% da
populacéo portuguesa € feminina (Instituto Nacional de Estatisticas — INE, 2023),
demonstrando uma baixa representatividade do seu publico-alvo.

A falta de representatividade feminina nas FS é universal, centrando-se a sua média entre
0s 1,5% no Paquistdo e os 38% na Australia e Africa do Sul (Cromwell, 2022; UNODC,
2021).

De acordo com Prenzzler (2013) e outros autores, existem paises em que as politicas de
equidade do género sdo inexistentes, para recrutamento ou retencdo de mulheres, ndo
havendo quaisquer segregacao de dados por sexo, para avaliar e implementar medidas,
caracteristica normalmente associada aos regimes ndo democraticos ou democracias
emergentes.

Segundo estudos existentes, é dificil atribuir uma razéo a falta de atratividade feminina, em
especial, pela falta de literatura, podendo as causas relacionar-se com fatores estruturais e
culturais ligados a organizacdo (imagem institucional negativa; cultura de supremacia
masculina enraizada, preconceito sobre o papel da mulher policia, falta de progressao,
procedimentos discriminatdrios, exigéncia fisica, perigo, auséncia de politicas de
conciliacdo trabalho-familia, praticas de recrutamento insuficientes), pela sociedade em
que as mulheres se encontram inseridas (clima sociopolitico; preconceito), ou,
simplesmente, pela falta de atratividade pela profissdo (Angehrn 2021; Cambareri &
Kuhns, 2018; Clinkinbeard et al., 2021; Diaz, 2021).

Esta provado, no entanto, que esta falta de representacéo cria obstaculos as policias, em
especial na imagem com o cidad&o, assim, como torna as intervencdes policiais menos
eficientes e eficazes, considerando que, “as mulheres tendem a ser mais eficazes do que 0s
homens em diminuir a violéncia (Rabe-Hemp, 2008b), criar confianca na comunidade
(Salerno & Sanchez, 2020), e no uso apropriado da forca (Rabe-Hemp, 2008a), aspetos
importantes e objetivos comuns no trabalho policial” (Diaz 2021; 3), verificando-se
também uma proporcionalidade entre o maior nimero de mulheres policias e 0 menor
namero de dendncias e comportamentos desviantes no desempenho da misséo policial
(Corsianos, 2011; Lonsway et al., 2002).



Face ao exposto, propomos desenvolver este estudo por forma a adquirir um conhecimento
base das condic¢des de incentivo, ingresso e permanéncia das mulheres na PSP, se existem
barreiras, em especial nas questdes de género, numa instituicdo ainda vista como
masculinizada, e que mudancas podem ser propostas para melhorar a sua
representatividade e experiéncias, socorrendo-nos da criagédo de um Plano de Igualdade,
com prioridades e metas a atingir, proporcionando aos decisores da organiza¢do uma
reflexd@o sobre estas matérias e possibilidades de intervencao.

Para melhor compreender o papel da mulher Policia, no mundo e em Portugal, torna-se
fundamental enquadrar historicamente a evolucéo dos direitos das mulheres e a sua
caracterizacdo social, uma vez que sdo indissociaveis, retratando, logo depois, a histéria da
mulher e as percecdes de género nas organizagdes policiais, até chegarmos ao método, seus

resultados e conclusfes, com possiveis recomendaces.

Mulher, trabalho e equidade de género

Ao longo dos séculos, o papel da mulher nas sociedades tem sido relegado, perpetuando-
se, de forma intransigente em alguns paises, como cidaddos de segunda classe.

Diversos marcos assinalam a “recente” historia da evolugao dos direitos das mulheres, no
mundo, destacamos: em 1945, o primeiro documento internacional, a reconhecer a
igualdade de direitos entre homens e mulheres — a Carta da Organizacdo das Nag6es
Unidas (ONU); a Convencdo da eliminacao de todas as formas de discriminagédo contra as
mulheres, assinada em 1979, considerada a Magna Carta dos Direitos das Mulheres; em
1995, a Plataforma de Acdo de Pequim, que incitava os Estados Membros a integrarem a
igualdade de género na formulagédo, implementacéo e avaliacao de todas as politicas e
acOes, com a definicdo de metas a atingir em prol da igualdade; e ainda a Resolucgéo
1325(2000) da ONU, sobre Mulheres, Paz e Seguranca, com a criacdo de documentos
politico-estratégicos como os Planos Nacionais de Ag¢éo, também conhecidos como Planos
para a lgualdade (Morais, 2020).

De acordo com, a Comissao para a lgualdade no Trabalho e no Emprego (CITE, 1), os
Planos para a lgualdade s&o instrumentos de gestédo que auxiliam as organizagdes na
“realizacdo de um diagndstico prévio e na posterior implementag¢ao de um plano que
promova a igualdade de tratamento e de oportunidades entre homens e mulheres, bem
como a conciliacdo entre atividade profissional e vida pessoal e familiar”, com “a

promogéo de uma cultura organizacional igualitaria”.



Em Portugal, “a elaboracgéo e desenvolvimento de planos para a igualdade nas
organizagdes tem sido uma das mais recentes apostas das politicas publicas de igualdade”
(Monteiro, 2013, 125), destacando a responsabilidade social das organizac@es, que, a longo
prazo, terdo uma maior rentabilidade, com refor¢o do desempenho econémico e social
(CITE).

Apesar dos esforcos, internacionais e europeus (como a Estratégia de Lisboa, o Roteiro
para a lgualdade entre Homens e Mulheres, o Pacto Europeu para a Igualdade de Género),
para atingir a tdo almejada igualdade, essencial para a democracia e a prosperidade, a
Comissao Europeia declara que, “até a data, nenhum dos estados-membros conseguiu
alcancar a igualdade de género, sendo que os progressos ao longo dos anos tém sido lentos
e continuam a persistir disparidades de género no mundo do trabalho” (Pontes, 2020, 34),
refletindo a conjuntura portuguesa.

A Constituicdo da Republica Portuguesa (CRP) consagrou pela primeira vez, em 1976, o
direito a igualdade, no seu art.° 9.°, tornando-se uma premissa fundamental para a
existéncia de um Estado de Direito, reforcado pelo art.° 13.° - “Todos os cidadaos tém a
mesma dignidade pessoal e sdo iguais perante a lei”.

De acordo com Nuncio (2008,77), “a transposi¢do do principio constitucional da
igualdade, para o dominio do trabalho e do emprego, foi feita em 1979, com a lei de
igualdade de oportunidades de tratamento no trabalho e emprego (Decreto-Lei n.° 392/79
de 20 de setembro)”.

Segundo o Guia de Autoavaliacdo da Igualdade de Género nas Empresas, 2008, a
igualdade de género significa “igual visibilidade, poder e participacao de homens e
mulheres em todas as esferas da vida publica e privada”, o que se reflete na igualdade de
acesso educacional, social e profissional, nesta ultima frisamos o salario, a progressao na
carreira, as condicdes de permanéncia na funcdo (como recursos e infraestruturas), a
tomada de deciséo e, ainda, as medidas de conciliacdo trabalho-familia, “sem limitacOes
impostas por esteredtipos, preconceitos e conce¢des rigidas dos papeéis sociais atribuidos a
homens ¢ a mulheres.” (GIC, 21).

Segundo Esteves (2013, 8), citando outros autores, a defini¢do de género deriva de valores,
normas e expetativas sobre o sexo biologico (masculino ou feminino), que nos sdo
incutidas pela sociedade em que estamos inseridos, desde o nascimento até ao final da
nossa vida.

Na esfera profissional, Améancio (1992, 20) e Sousa & Guedes (2016, 123) consideram que

durante anos a sociedade criou uma divisdo sexual do trabalho, em que a mulher fazia parte



da esfera privada, enquanto cuidadora da familia, e os homens da esfera publica, enquanto
“provedores da familia” (Monteiro, 2013,129). Esta segregacao levou a que fossem
atribuidas fungdes de maior valor social aos homens (na politica, na religido e no servico
militar), enquanto a mulher cabia a esfera assistencialista/familiar (professora, enfermeira,
secretaria) (Hirata & Kergoat, 2008), 0 que gerou assimetrias e discrimina¢do no mercado
de trabalho, influenciando e condicionando como as mulheres e 0s homens participam
nele, assim como na vida familiar (Torres, 2004).

Devido a esta definicdo de papéis, durante seculos, em Portugal, muitas profissdes
estiveram vedadas as mulheres, que por serem pouco qualificadas viam as suas escolhas
ainda mais limitadas. Com o tempo e a mudanca de regime (fim da ditadura), a
participacdo da mulher foi aumentando em varios campos da vida social e profissional,
criando-se mecanismos, apesar de discutiveis na sua aplicacao pratica, para que as
mulheres alcangassem o direito a protecéo especial durante a gravidez e apds o parto, sem
perda remuneratoria ou de regalias, igualdade de acesso na maior parte das profissdes,
igualdade salarial e o direito a conciliacdo da vida profissional e familiar, atravées de
politicas pablicas como a jornada continua, a flexibilidade de horéarios, a criacao de
estruturas de apoio a familia e a licenca parental.

Porém, com base no Instituto Nacional de Estatistica (INE), em Portugal, apesar das
melhorias, continuam-se a verificar desigualdades. Entre 2006 e 2020, houve uma
regressao na equidade de género, com o aumento da disparidade salarial entre homens e
mulheres, em média, os salarios-base das mulheres sdo 14,5% mais baixos do que o dos
homens, em trabalho igual ou de valor igual. A participacdo das mulheres em quadros
superiores aumentou quase 30%, em 19 anos, mas 0s nimeros continuam inferiores aos
dos homens, mesmo as mulheres tendo hoje mais qualificacdes académicas.

A disparidade nas taxas de emprego entre homens e mulheres, dos 20 aos 64 anos, é
também uma preocupacéo, apesar de ter reduzido de 17,2% em 2000, para 5,9% em 2021,
ainda se mantém desproporcional, verificando-se que, a maior percentagem de mulheres
inativas, entre 0s 20 e 0s 64 anos, deriva das responsabilidades familiares. Conforme o
inquérito sobre Usos do Tempo, realizado em 2015, as mulheres dedicam 4 horas e 17
minutos por dia atil a atividades familiares e domésticas, ndo pagas, enquanto 0s homens
despendem 2 horas e 37 minutos. Alertando, a Comissao para a Cidadania e a Igualdade de
Género (CIG) que, “o valor anual do trabalho ndo pago de cuidado e doméstico em
Portugal podera representar entre 40 mil milhGes e 78 mil milhdes de euros (dependendo

da metodologia utilizada)” (1).



Acresce-se que, 0 maior nimero de interrupg¢des da atividade profissional cabe a mulher,
com 84,1% para cuidar de filhos menores de 15 anos, e 78,4% para cuidar de familiares
com mais de 15 anos, apesar do aumento da partilha da licenca parental, de 0,5% em 2005
para 39,9% em 2018, onde por sua vez os homens sofrem discriminacdo por parte das
entidades empregadoras, por o cuidado familiar ainda ser considerado um papel da
mulher/mée (Wall, et al., 2016).

Verifica-se, assim, um desequilibrio na participacdo dos homens na esfera familiar e das
mulheres quer na esfera profissional, “com implicagdes na evolu¢do profissional € nos
rendimentos”, quer na esfera social, no “direito ao lazer e a cultura, muitas vezes com
repercussoes negativas na saude dos trabalhadores”, representando as mulheres “70% do
total das certificagdes” (CGTP, 2021, 2).

Segundo a Vice-diretora-geral da ONU Mulheres, Anita Bhatia, “pode levar até 286 anos,
quase trés séculos, para que as mulheres tenham os mesmos direitos e prote¢des legais que
0s homens” (Lusa, 1), tendo em conta que, ainda existem muitos entraves “estruturais,
legais, sociais, culturais e economicos” CITE (2018, 1), que potenciam um sistema

androcéntrico.

A mulher policia no mundo

Acompanhando a evolucao da sociedade, a historia da mulher policia no mundo é também
recente e envolta em esteredtipos. Dos registos existentes, o primeiro pais no Mundo a
recrutar mulheres para func@es policiais foi os Estados Unidos da América (EUA), em
1910, na Europa, coube a Alemanha, em 1911 (Borges, 2008, 39). A figura 1, ilustra a
relacdo entre a data de entrada e a percentagem de mulheres policias na Europa [dados

extraidos da European Policewomen; A Comparative Research Perspective (Brown, 1997).

Figural

Percentagem de mulheres policia e data de entrada na policia
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Apesar da pouca literatura existente sobre as origens da mulher nas policias, verificamos
que o comeco da sua histéria no mundo encontra-se envolto em trés clichés:
necessidade/imposicéo, resisténcia/oposicao e discriminacao/segregacao.

A abertura das Instituicdes policiais as mulheres deveu-se, grande parte, a resposta a
demandas urgentes, como guerras, que criaram uma escassez de méao de obra masculina,
imposicdes por pressdes de grupos feministas emergentes que reivindicavam mudanca
(Hazenberg & Ormiston, 1995, 62), ou pela transicdo de regimes, que exigiam uma
alteracdo de paradigmas, com a humanizacéo das policias através da integracdo de
mulheres.

Ap0s conquistarem esta mudanca estrutural, com a entrada numa organizacdo considerada
masculinizada, de forma previsivel, depararam-se com uma certa resisténcia da
comunidade (Borges, 2008, 40), mas com uma quase maquiaveélica oposicao dos seus
colegas masculinos, que se exteriorizou de uma forma ativa e marcante (Brown, 1997).
Esta oposicdo deveu-se a varios fatores, como a cultura fortemente masculinizada, sentindo
como uma invasao do seu espaco, o receio de serem substituidos, a perda de poder e
prestigio, passando a mensagem de que qualquer pessoa poderia concorrer a Policia,
também, por considerarem que as mulheres ndo eram aptas fisicamente para o servico
policial (Chu & Tsao, 2014), como pela associacao direta entre 0 nimero crescente de
mulheres e a reducdo da corrupcdo, levando a perda de regalias (Fleming & Lafferty, 2003,
47).

Pelos fatores expostos, foi criada uma clara definicdo de papéis, sendo as mulheres
discriminadas e segregadas, limitadas a desempenhar fungdes administrativas, de apoio ou
de assistencialismo, de mulheres e criangas (Corsianos, 2011; Diaz, 2021), na continuidade

da definicdo de género imposta pela sociedade, como extensdo da fungdo de mée e



cuidadora, limitando as suas possibilidades de progressao (Dick & al. 2007), e de sentirem
0 que e ser uma “verdadeira” policia.

Houve, assim, um defraudar das expetativas das mulheres, que, a semelhanca dos homens,
tinham como principal motivacao para concorrer a Policia a nobreza da misséo
(Clinkinbeard et al., 2021; Diaz, 2021).

Curiosamente, estudos concluiram que, apesar de tudo, as mulheres mantiveram niveis
semelhantes aos homens no compromisso com o desempenho da missédo (Kent et al., 2007,
95).

O grande cataclismo para o0 avanco das mulheres na policia, deu-se com a mudanca do
policiamento repressivo para o policiamento comunitario, de proximidade, associado a
criacdo de legislacdo sobre igualdade de oportunidades (Borges, 2008, 41), com a
definicdo de cotas e programas de acdo (Brown, 1997, 7; Prenzler, 2013), e a
criminalizacdo da violéncia doméstica, por os homens ndo se sentirem capazes para lidar
com os casos (Duréo, 2012, 10).

Varios estudos apontam que, as mulheres tém competéncias e capacidades similares aos
homens para desempenhar a missao policial, incluindo as fun¢des de comando (Kingshott,
2013; Mufti¢ & Collins, 2014), acrescentando, ainda, 0 seu maior comprometimento com o
policiamento orientado (Prenzler, 1995, 26), trazendo uma “dindmica solidaria e empatica
que beneficia a todos na Policia” (Haake, 2017, 2). O que ndo foi impeditivo para que as
mulheres, nos seus primeiros tempos, vivenciassem situacdes discriminatorias, como lhes
ser negado o uso de armas, por ser considerado inadequado (Brow, 1997, 10), “negado
apoio em situaces mais complicadas, foram objeto de piadas, partidas, insinuacdes e
propostas sexuais, foram-lhes negadas instalagdes com armarios e estavam sujeitas a
caprichos” (Brown, 1997, 4). Os colegas homens consideravam, ainda, que estas “deviam
se adaptar aos padroes de comportamento masculino” (Brown, 1997; 6), para ndo serem
excluidas (Haake, 2017, 1), uma vez que, a sua feminilidade estava associada a perda de
competéncias profissionais (Amancio, 1994).

Atualmente, ainda se verificam comportamentos discriminatdrios e assédio, havendo uma
baixa representatividade feminina, principalmente nos postos intermédios e de chefia,
sendo as mulheres muitas vezes excluidas de funcdes operacionais ou das unidades
especiais, integrando funcdes de policiamento comunitario ou ligadas a violéncia
domeéstica (Prenzler, 2013; Dick & Metcalfe, 2007), uma segregacao que, por vezes, nao é

percebida pelos colegas masculinos (Angehrn et al, 2021).



Estas praticas associadas ao género (criticas, linguagem abusiva, preconceito, humilhacéo,
o0 subestimar das capacidades fisicas, discriminacgdo e assédio sexual), de acordo com
Angehrn et al. (2021), fazem com que as mulheres, no desempenho das suas fungoes,
vivenciem diferentes tipos de stress, que associado a falta de apoio e de definicdo de papéis
no trabalho, em que as mulheres necessitam de provar mais a si mesmas que Sao capazes
para desempenhar as mesmas fungoes que os homens [estudo sueco (Haake & al., 2018),
verificou que as mulheres com funcgdes de chefia, para ganhar credibilidade, sentiam a
necessidade de mostrar atributos percebidos como masculinos], resulta muitas das vezes
em problemas do férum psiquico, exaustdo emocional e fisica.

Brown & al (2019) consideram que, nas policias existe uma cultura do “nds contra eles”,
tendo em conta a solidariedade entre colegas, mas as mulheres, em algumas corporacdes,
sdo colocadas de lado, por ndo se enquadrarem no ideal de policia da velha guarda, que
representa a sua virilidade através da forca fisica e sexual.

Pesquisas mostraram que, uma das formas de mudar a cultura policial ‘machista’, criando
igualdade de género, € aumentar o nimero de mulheres, em especial de lideres femininas
(Kingshott, 2013; Silvestri, 2007).

A mulher policia em Portugal

As primeiras mulheres na PSP, ingressaram no Comando de Lisboa, em 1930, sendo
colocadas, provisoriamente, na “Sec¢do Administrativa” (Ordem de Servigo n.° 115, de
25/04/1930), para funcdes de vigilancia de mulheres e criancas e fins assistenciais (Borges,
2008, 42), sendo-lhes atribuida a categoria Unica de guardas de 2.2 classe, sem progressao
na carreira, pelo menos até 1953, de acordo com DL n.° 34 882, de 4 de setembro de 1945,
art.° 23.°, e o0 art.? 69.°, do Decreto-lei n.° 39 497, de 31 de dezembro de 1953.

Em 1971, passados 41 anos da entrada das primeiras mulheres, realizou-se o “primeiro
concurso publico para admisséo de Guardas do sexo feminino na Policia, o qual contou
com 678 concorrentes, das quais ficaram aprovadas 273 nas provas literarias e fisicas”
(Portinha, 2010, 10), concorrendo em igualdade com os homens e com a “defini¢ao das
fungdes que viriam a ser desempenhadas” (Borges, 2008, 45). A instrucdo foi ministrada
em trés centros, Porto, Coimbra e Lisboa, para “nio afectar a vida familiar das alunas pois
muitas delas eram casadas” (Revista Policia Portuguesa, 1971, 3). Das que concluiram o
curso, a maioria foi colocada em servigos internos, e uma parte residual em missoes de

policiamento, diurno, nas &reas do transito e na vigilancia de idosos, mulheres e criangas.



Em 1973, na Ordem de Servico n.° 14 (1l Parte) do CGPSP, foi publicada a abertura de
novo concurso publico, com alteragdo das “provas fisicas, que passam a ser diferentes de
acordo com o sexo do concorrente”, assim como os pré-requisitos (Portinha, 2010, 10).
Entre 1975 e 1979, foi interrompido o recrutamento, abrindo no ano seguinte 314 vagas
para o curso de alistados, na Escola Pratica de Policia, com 1300 candidatas. Ainda nesse
ano, terminou a categoria Unica para as mulheres (Decreto-Lei n.° 134, de 19 de maio),
abrindo a possibilidade de progressdo, pelo que, pela primeira vez, foram admitidas
mulheres no Curso de Promocao a Subchefe (CPS), limitadas ao numero de 20 por falta de
alojamento (Borges, 2008, 48).

Considerando a progressiva e positiva integracdo das mulheres na PSP, apesar dos varios
atritos, “a partir de finais dos anos 1980 gera-Se assim um entendimento de Estado,
pautado pela recetividade social, de que as mulheres seriam elementos transformadores da
instituicdo policial, uma instituicdo engendrada em atributos de masculinidade” (Durdo
2021, 3). Contudo, de acordo com Portinha (2010, 11), as mulheres continuavam a
pertencer a um quadro de pessoal distinto, estavam limitadas a exercer funcdes somente em
alguns Comandos e com apenas trés categorias profissionais para progredir, ao contrario
dos homens que tinham sete.

Em 1982, trés mulheres tornaram-se Chefes de Esquadra, altura em que foi criada a Escola
Superior de Policia (atual Instituto Superior de Ciéncias Policiais e Seguranca Interna -
ISCPSI), para formar os oficiais da PSP.

O primeiro Regulamento de Admisséo e Frequéncia do Curso de oficiais ndo diferenciava,
candidatos femininos de masculinos, no entanto, tendo em conta que no primeiro concurso
todas as 18 mulheres civis que concorrerem, reprovaram, no ano seguinte, alteraram os
pré-requisitos e as provas fisicas (Portinha, 2010, 14).

As crescentes pressdes femininas levaram a que, em 1985, através do Decreto-Lei n.°
151/85, de 9 de maio, conforme preambulo, se pusesse “termo a situa¢ao de
constitucionalidade duvidosa de haver dois quadros policiais diferenciados pelo sexo”.

De acordo com Duréo (2021, 7), “a presenca feminina nas forcas de seguranga comegou a
merecer maior tolerdncia a partir da década de 1990, inclusive em manifestacdes publicas
de ministros da administracao interna”.

Em 2022, as mulheres atingem todos as categorias profissionais da PSP, com a nomeacéo
da primeira mulher Superintendente-Chefe.

Segundo Durdo (2021), a entrada de mulheres na PSP ocorreu devido a dois fatores, o fim

da ditadura em Portugal, estando a Policia largamente associada a repressao, tornava-se



necessario alterar este paradigma e aproximar a populagéo de uma Policia mais humana,
mais democratica, assim como a demanda por mais policias na rua, pela falta de mao de
obra devido a guerra nas ex-colonias.

A ciéncia em Portugal, sobre os papéis e a percecdo de género nas policias, é escassa,
dificultando a sua analogia e generalizagéo, no entanto, os estudos existentes (Borges,
2008; Marinho, 2001; Pinheiro, 2013) sobre a PSP, retratam uma vis&o atual positiva,
concluindo que, ndo existem diferencas consideraveis entre mulheres e homens, quer na
gestdo do stress, quer na progressdo da carreira, na gestao da rotina e, até, na conciliacao
trabalho-familia e vida social, havendo um elevado espirito de camaradagem e aceitagdo da
mulher, o que evidéncia uma evolucdo na cultura e concecdo de géneros. Contrariando a
literatura, onde as mulheres sdo consideradas mais sensiveis e emotivas (Berg & Budnick,
1986), ou que a progressdo na carreira é ainda mais lenta e dificil para as mulheres
(Shields, 1988, citado por Ribeiro, 2010).

Porém, Pinheiro (2013) e Borges (2008) detetaram um fator de género que limita as
mulheres, na opcao pela progressao na carreira, com medo das transferéncias, ou pelo local
de trabalho/horéario, desempenhando fungdes menos operacionais, a necessidade de
conciliar o trabalho e a familia, relevando a importancia de mecanismos de apoio, como a
flexibilidade ou reducéo de horarios, creches/infantérios a funcionar 24 horas, assim como
a mudanca de paradigma de atribuir a mulher o cuidado da familia. Acrescentamos, ainda,
0 estudo de Lopes (2011), sobre as mulheres no Corpo de Intervencdo (Cl), em que estas
séo bem vistas no desempenho de funcbes operacionais nas esquadras, mas néo no Cl, por
ser “descabida e perigosa” (48), concluindo que, esta visdo negativa resulta da sensacéo de
que mulheres s&o protegidas e beneficiadas pela Instituicdo e pela “filosofia de reagio e de
ac¢do musculada” associada & subunidade operacional (59).

Ainda de acordo com Borges (2008) e Marinho (2001) ficamos a saber que, a principal
razdo para as mulheres concorrerem a PSP, € a possibilidade de terem um emprego seguro.
Portinha (2010), por sua vez, estudou as mulheres Oficiais na PSP, verificando uma sub-
representatividade feminina, ndo por falta de candidatas, mas pelo rigor das provas fisicas,
por ao longo do percurso académico ndo serem preparadas, em especial as candidatas
oriundas do ensino publico. Segundo Portinha (2010, 15), citando Pinheiro (2001), “as
provas fisicas tém um papel fundamental na eliminagédo dos candidatos femininos, apesar
de ndo existir uma base cientifica para a escolha das mesmas”. Conclui, ainda, que, a
entrada de mulheres no posto de oficial, através do ISCPSI, “resultou numa situacéo de

mudanca institucional, com repercussdes ao nivel da sociedade civil, dos elementos



policiais masculinos e, fundamentalmente, das mulheres que decidiram enfrentar este
desafio”, sendo estas transformacdes vistas pelas mulheres oficiais como uma “adaptacéo,
integracéo e realizacdo profissional extremamente positivas”.
Borges (2008), ao contrario de Portinha (2010), verificou alguma relutancia na aceitacao
de mulheres em cargos de chefia por parte dos homens, em que algumas inquiridas
sentiram “muita ou alguma dificuldade” e outras “dificuldade apenas no inicio” (98 ).
Apesar do percurso tumultuoso e da resisténcia que foram encontrando pelo caminho, o
papel da mulher na PSP tem evoluido ao longo do tempo, sendo vista, em geral, de igual
para igual no desempenho da missao policial, pelos seus colegas masculinos.
De acordo com o Plano de Prevencdo de Manifestagcdes de Discriminacao nas Forgas e
Servigos de Seguranga (PPMDEFSS) (2021, 6), as “FSS com maior diversidade, para além
de serem mais “representativas” da propria comunidade, constituem-se como mais eficazes
na prevencdo e combate a praticas discriminatérias por parte dos seus efetivos”.
Para procurar fornecer uma compreensdo, ampla e atualizada, da situagdo das mulheres na
PSP, este estudo ira procurar explorar as suas experiéncias e motivagdes, assim como as
interacdes de género com os seus colegas masculinos, relacionando com o ambiente e a
cultura organizacional.
Pelo exposto, propomos com este estudo responder ao seguinte problema de investigacao:
é premente para a PSP adotar um de Plano de Igualdade, de forma tornar a Instituicdo mais
atrativa para as mulheres?

Método
Para responder aos objetivos e ao problema em estudo, iremos apresentar e justificar, de
forma fundamentada, as op¢des metodoldgicas adotadas e o respetivo contexto, comecgando
por descrever as hipoteses, que poderdo ser comprovadas ou refutadas pelos resultados.

e A PSP dispde de politicas e estratégias de igualdade de género, assim como
mecanismos de resposta especificos para situagdes de discriminacdo de genero ou
assédio dentro da Instituicéo.

e As mulheres na PSP estdo sub-representadas, especialmente nos postos de chefia,
tendo como maior entrave no recrutamento os testes fisicos.

e As mulheres na PSP sofrem assédio/discriminacao no trabalho, principalmente
pelos superiores hierarquicos.

e A PSP tem condicdes de incentivo para o ingresso e permanéncia das mulheres na
PSP.



Instrumentos e Procedimento

Apesar do curto espago de tempo para a realizagdo deste estudo empirico, procurou-se que
0 mesmo fosse 0 mais completo e abrangente possivel, pelo que foram definidos os
seguintes instrumentos:

1. Para contextualizacdo da problematica e da cultura organizacional da PSP, foi feita
uma revisao da literatura, analisados documentos estratégicos da Instituic&o,
procurando verificar se existe uma linguagem inclusiva e a mencao expressa a
igualdade e ndo discriminacdo entre mulheres e homens, assim como, foram
solicitados dados estatisticos internos da PSP, ao Departamento de Recursos
Humanos, para analise demogréfica, por sexo, categoria e Comando; ao Gabinete
de Deontologia e Disciplina, quanto a casos de assédio e discriminacédo no trabalho;
ao Departamento de Formacao, para analise do numero de formandos e formadores
por sexo, assim como as formagdes ministradas no &mbito da igualdade de género e
assédio no trabalho; por fim, foram solicitados dados aos estabelecimentos de
ensino (ISCPSI e EPP) quanto ao recrutamento e conclusao dos cursos por sexo;

2. Para complementar o trabalho, foi aplicado inquérito, por questionario, em formato
digital, para preenchimento “on-line”, de forma anénima e a nivel nacional. O
mesmo foi remetido pelo Gabinete de Sistemas de Informacao da PSP, apds devida
autorizacdo. Tendo sido baseado num Estudo Técnico Nacional do Ministério da
Justica Brasileiro, realizado em 2013, acessivel online, com os seguintes temas:
caracterizacdo socio-demografica e profissional; qualidade e valorizagdo
profissional; relacBes profissionais e relacfes de género; discriminacdo e violagdo
de direitos; saude e qualidade de vida, com o intuito de aferir as dificuldades e
motivacdes no exercicio das funcdes, as condi¢des de ingresso e de trabalho, as
estratégias de inclusdo e equidade, e comportamentos discriminatérios. O
questionario foi adaptado a realidade da PSP, resumindo-se a uma parte inicial, que
explica os objetivos do mesmo, seguido de perguntas fechadas, com respostas
Unicas ou de escolha mdltipla, e uma parte final com duas questfes abertas, uma
relacionada com saude e outra para testemunho. Pelo curto tempo para realizagdo
do estudo, foi dada uma semana para resposta ao inquérito. A analise estatistica foi
efetuada utilizando como software o Excel,

3. Para elaboragédo do Plano de Igualdade da PSP, foi ainda analisada a
implementacdo pelo CITE dos Planos para a Igualdade em Portugal, socorrendo-

nos do Guido para a Elaboracdo dos Planos para a Igualdade, assim como do



PPMDFSS e os “Gender Action Plan” aplicados pela policia da ONU nas missdes
de paz.

Amostra
Para conhecer as concecdes, praticas e situacdes de (des)igualdade de género procurou-se
uma amostra extensa e representativa da organizacao, para tal foi remetido, via email
institucional, um inquérito a 1982 mulheres da PSP, dando indicacdo que 0 mesmo se
destinava apenas as mulheres com funcdes policiais, as quais correspondem a 1851,
conforme dados do DRHPSP, obtendo 345 respostas (18,6% do efetivo feminino).
A amostra envolveu todas as categorias profissionais da PSP (Oficiais, Chefes e Agentes),
sendo os critérios para fazer parte do estudo:

e Pertencer ao sexo feminino;

e Desempenhar func¢des policiais;

e Encontrar-se no ativo ou na pré-aposentacao.
Quanto a sua caracterizacdo, a média de idade centra-se nos 42,5 anos, a maioria sdo
detentoras de niveis médios e superiores de escolaridade, 40,3% sao casadas, 29%
solteiras, tendo pelo menos um filho (65,2%). Relativamente a categoria profissional,
20,9% sdo Oficiais, 11,6% Chefes e 67,5% sdo Agentes, sendo a antiguidade profissional
homogénea. As funcdes que exercem sdo maioritariamente operacionais (59,1%), sendo
que 30,1% desempenha func¢bes de Comando ou Chefia. A maioria das inquiridas
encontram-se colocadas no Comando Metropolitano do Porto e de Lisboa conforme Tabela
1 infra:
Tabela 1

Unidade onde as mulheres prestam servico

. . . N.° de mulheres N.° de mulhere
Unidade da Policia de Seguranca Publica . > X >

inquérito DRHPSP
Comando Distrital da Guarda 1 7
Comando Distrital de Aveiro 5 37
Comando Distrital de Beja 2 8
Comando Distrital de Braga 5 31
Comando Distrital de Braganca 2 13
Comando Distrital de Castelo Branco 1 7
Comando Distrital de Coimbra 3 18
Comando Distrital de Evora 3 12
Comando Distrital de Faro 5 44



Comando Distrital de Leiria 7 40
Comando Distrital de Portalegre 4 5
Comando Distrital de Santarém 2 17

Comando Distrital de Setubal 30 131

Comando Distrital de Viana do Castelo 4 15
Comando Distrital de Vila Real 2 12
Comando Distrital de Viseu 4 17
Comando Metropolitano de Lisboa 128 786
Comando Metropolitano do Porto 60 205
Comando Regional da Madeira 11 116
Comando Regional dos Acores 15 102
Diregédo Nacional da PSP 31 146
EPP 3 12
ISCSPI 8 36
Servicos Sociais da PSP 1 6
Unidade Especial de Policia 8 34
Total 345 1851

Apresentacéo e discussdo dos resultados
Procede-se agora a apresentacdo dos dados obtidos, com uma analise descritiva dos
documentos estratégicos e dos dados do inquérito, apoiando-nos em figuras e tabelas, e
terminando com a apresentacao do Plano de Igualdade, com objetivos, atividades e
indicadores a atingir por prazo.
Ao analisar os documentos estratégicos da PSP, retirados da sua pagina na internet, a
Estratégia 2023/2025, o Plano de Atividades 2021 (PA) e o Balan¢o Social 2021,
verificamos que nédo existe menc¢do expressa a igualdade e ndo discriminacgéo entre
mulheres e homens ou sobre o combate ao assédio no local de trabalho, assim como néo
sdo referidas medidas de conciliacdo trabalho-familia, apesar do PA abordar esta questao,
na rubrica “Formacao e capacitacdo fisica”, mas ndo a concretiza. Quanto a desagregacao
de dados por sexo, consideramos que deveria haver uma maior dissecacao, para se obter
uma melhor compreensdo da realidade feminina, a titulo de exemplo as dispensa de servico
por sexo, que iriam auxiliar na avaliacdo da conciliacdo trabalho-familia.
Desta forma, infirmamos a primeira hipotese, reforcada pela resposta infra ao inquérito
(Tabela 2), da qual se destacam as respostas negativas e o desconhecimento da sua

existéncia pelo seu principal publico-alvo (76,3%).



Tabela 2

Resposta Inquérito sobre politicas de igualdade na PSP

A PSP dispde de politicas preventivas e mecanismos de dendncia e
disciplinares para a discriminacao de género, assédio sexual,
exploracdo sexual ou abuso sexual dentro da Instituicdo?

N %
Nao 83 24,1%
N&o sei 180 52,2%
Sim 82 23,8%

Alertamos, no entanto, para uma crescente preocupacao na area da igualdade, com a
nomeacdo, em 2021, de um Oficial de Direitos Humanos na PSP, para coordenar a
implementacdo do PPMDFSS, procurando, a titulo de exemplo, promover uma maior
diversidade no recrutamento com a imposicao de cotas (Portal do Governo, 2021). Nesta
senda, foram, ainda, realizados, durante o ano de 2022, cursos como “Igualdade e nao
discriminagdo”, “IBERPOL - curso de igualdade de género”, “IBERPOL-I curso género
igualdad, equidad e inclusion cuerpos policiale”, para um total de 18 policias. Sendo esta
matéria discutida nos planos curriculares dos estabelecimentos de ensino, no entanto,
deveria haver um maior enfoque na igualdade e assédio no local de trabalho, para
consciencializar os alunos e a evitar mas préaticas futuras.

A sub-representacdo da mulher na PSP foi constatada em todas as categorias profissionais
(Oficial, Chefe e Agente), representando apenas 8,79% do efetivo, confirmando parte da
nossa segunda hipétese, conforme Tabela 3, sendo este, como ja referido, um problema
mundial.

Tabela 3

Percentagem de mulheres e homens por Posto na PSP

Posto Profissional da PSP % Mulheres % Homens % Diferenca
Superintendente-Chefe 5,56% 94,44% 88,89%
Superintendente 6,35% 93,65% 87,30%
Intendente 19,23% 80,77% 61,54%
Subintendente 13,68% 86,32% 72,65%
Comissario 10,62% 89,38% 78,75%
Subcomissario 28,93% 71,07% 42,14%
Chefe Coordenador 14,19% 85,81% 71,62%
Chefe Principal 15,35% 84,65% 69,30%

Chefe 5,66% 94,34% 88,67%



Agente Coordenador 19,86% 80,14% 60,27%

Agente Principal 7,42% 92,58% 85,16%
Agente 12,16% 87,84% 75,68%
TOTAL 8,79% 91,21% 82,42%

Contrariando em parte a literatura, a Tabela 4 mostra-nos que a categoria com maior
representatividade feminina é a de Oficiais, com 14,75%, verificando-se, no entanto, que a
categoria de Chefe (chefia intermédia) € que apresenta menor representatividade, com
8,30%.

Tabela 4

N.° de mulheres e homens por categoria profissional na PSP

Categoria N.° de % de N.° de % de TOTAL
Profissional Mulheres  Mulheres  Homens Homens
Oficial 128 14,75% 740 85,25% 868
Chefe 183 8,30% 2023 91,70% 2206
Agente 1540 8,56% 16443 91,44% 17983
TOTAL 1851 8,79% 19206 91,21% 21057

Para ascender a categoria de Chefe € necessario, enquanto Agente, concorrer ao Curso de
Promocao a Chefe (CPC), na EPP, havendo pré-requisitos, como idade minima de 6 anos
de servico, provas fisicas e de conhecimento.

De 1982 (entrada das primeiras mulheres) até 1984, ndo existem dados, sendo que, a partir
de 84, realizaram-se, em 38 anos, 26 cursos, correspondendo 8 aos ultimos 20 anos,
limitando as possibilidades de candidatura.

Conforme os dados retratados na Tabela 5, entre 1984 e 2005, a taxa de mulheres (9,13%)
que concorreu ao CPC foi bastante reduzida relativamente aos homens (90,87%). Das 1359
mulheres que concorrem, 20,08% concluiram o curso, tendo 0s homens um aproveitamento
de 19,80%.

Tabela 5

Dados relativos ao Concurso do Curso de Promocéo a Chefe — 1984 a 2005

Ano Candidatos Entraram no curso Concluiram o curso
1984/2005 H M H M H M
Total 13522 1359 2722 278 2678 273
% 90,87% 9,13% 90,73% 9,27% 90,75% 9,25%
MED 588 62 119 12,5 1175 12,5

Total 14881 3000 2951




Neste periodo, ndo existem dados segregados por sexo quanto as fases de recrutamento,
pelo que n&o é possivel aferir os fatores que levaram a eliminagdo, dos homens e mulheres,
0s quais podem estar relacionados com o0s pré-requisitos, as provas ou desisténcias.

A partir do curso de 2010 até 2021, realizaram 4 cursos, mas nao existe informacéo
segregada por sexo de candidato, aferindo-se apenas que concluiram o curso uma média de
12 mulheres para 190 homens.

A insuficiente informacao ndo nos permite concluir se o recrutamento é um fator
determinante na progressao das mulheres a postos intermédios na PSP, mas segundo
Borges (2008, 49) as vagas néo serdo o fator preponderante para a falta de mulheres uma
vez que nunca as atingiram. O que significa que, a falta de mulheres Chefes, podera estar
relacionada com o processo de recrutamento (pré-requisitos, provas, desisténcia), ou 0
absentismo de candidatas, por falta de motivacao, opcdo pessoal ou, como refere Pinheiro
(2013) e Borges (2008), por receio das transferéncias de Comando, que iriam dificultar a
conciliagdo trabalho-familia. Tornando-se, premente monitorizar estes fatores, adotando-se
medidas que propiciem o bem-estar dos profissionais da PSP, como, por exemplo, a
informacdo prévia ao concurso do numero de vagas disponiveis a nivel nacional.

Quanto as categorias de Oficial e de Agente, o seu ingresso na PSP é feito mediante provas
especificas, que envolvem testes fisicos, prova de conhecimento e/ou psicotécnicos, provas
médicas, entre outras. Todos 0s anos realiza-se o curso de formacédo de Oficiais, no
ISCPSI, com a duracdo de 5 anos. Na EPP, realiza-se o curso de 9 meses para formar a
categoria de Agentes, o qual ocorre com uma regularidade quase anual, no entanto, nos
ultimos anos houve uma reducéo exponencial no nimero de alunos recrutados. Dos 31791
policias formados na EPP, 93% pertencem ao universo masculino, enquanto as mulheres
sdo no total 2339 (7%), verificando-se uma elevada falta de representatividade.

Desde a abertura do ISCPSI realizaram-se 34 cursos, estando 5 a decorrer no momento,
formando um total de 639 oficiais masculinos e 118 oficias femininos. Os dados
estatisticos mostram-nos que, em média, concorrem menos 287 mulheres que homens,
estando a percentagem de concluséo do recrutamento nos 2% para as mulheres para 9% de
homens, a percentagem média de mulheres que entram no curso € de 50% para 46,3% dos
homens, assim como a percentagem de conclusao do curso é de 100% nas mulheres e de
96% nos homens, o que pode indicar indices mais elevados de motivagao, podendo
concorrer poucas mulheres, mas as que concorrem estdo decididas a levar o desafio até ao
fim. Pelos dados, verificamos uma perda de mulheres de 61% nas provas fisicas e de 35%

nas restantes fases do recrutamento.



Tabela 6
Candidatos ISCPSI

N.° %
Desde 1984 H M H v
N.° de candidatos 20425 9724 68% 32%
Excluidos provas fisicas 8588 5913 42% 60%
Concluiram recrutamento 1839 376 9% 2%
Entraram no curso 776 180 46% 50%
Concluiram o curso 639 118 96% 100%

Nota: Na rubrica “Concluiram o curso ” s6 estdo os dados até 2018.

Existe uma inteligivel falta de atratividade e dificuldade para as mulheres ingressarem na
carreira policial, tal como para concorrerem ao posto intermedio, tornando-se importante
combater esta exclusao, dentro e fora da Instituicdo, procurando transmitir a importancia e
o contributo positivo do trabalho feminino. Para tal, é fundamental um pré-diagnostico,
com estatistica completa e segregada, de todas as fases do curso e recrutamento, assim
como a realizagdo de inquéritos as mulheres que ndo concluiram o recrutamento, as
desistentes, as policias e civis, de modo a compreender as suas dificuldades e anseios, para
criacdo de uma estratégia, estruturada e direcionada, que motive e apoie as mulheres,
criando maiores perspetivas de carreira e de promocéo na PSP.

Conciliando com o nosso inquérito, identificamos alguns dos principais motivos que levam
as mulheres a concorrer a PSP (Tabela 7), podendo este ser um dos passos para orientar as
campanhas de recrutamento.

Tabela 7

Motivos para ingressar na Policia

Quais foram os motivos que a levaram a ingressar na Policia? N.°
Nobreza da funcéo 156
Estabilidade do servigo publico 155
Oportunidade de prestar ajuda a comunidade 152
Agir na defesa do cidadao 115
Vocagéo 100
Influéncia de familiares/amigos 90
Natureza da atividade/adrenalina 89
Remuneragéo e/ou beneficios 65
Oportunidade (estava a candidatar-me a diferentes concursos publicos) 36
Falta de opcdo no mercado de trabalho 21

Status 10




Prestigio social relacionados a profissao
Poder associado a carreira
Fascinio por fardas

SN

Um dos temas abordados no inquérito, prende-se com a discriminacao e violagéo de

direitos, das 345 inquiridas, 172 (49,8%) afirmaram que ja sofreram alguma experiéncia

discriminatoria em funcdo do género, durante o trabalho (Tabela 8).
Tabela 8

Discriminacao baseada no género

Experiéncias de discriminacdo, durante o trabalho, pelo fato de ser mulher N.© %

Foi humilhada/desrespeitada por colega de mesmo nivel hierarquico 70 40,7%
Foi humilhada/desrespeitada por colega de nivel hierarquico inferior 16 9,3%
Foi humilhada/desrespeitada por colega de nivel hierarquico superior 91 52,9%
Sofreu discriminacéo por sua orientacdo sexual por seu/sua superior hierarquico e/ou 3 4.7%
colega de trabalho '

Sofreu discriminagdo racial por seu/sua superior hierarquico e/ou colega de trabalho 7 4,1%
Foi discriminada no atendimento ao publico (por ser mulher e policia) 58 33, 7%
Foi disc_rim_ingda por ser policia (por amigos, familiares ou em outros relacionamentos 41 23 8%
fora da instituicdo) ’

N&o deseja responder 16 4,6%
Nunca se sentiu discriminada, humilhada, desrespeitada em seu ambiente de trabalho 157 45.5%

por ser mulher

Quando questionadas se ja foram sujeitas a assedio sexual, exploracdo ou abuso no

trabalho, 196 (56,8%) das inquiridas respondeu que sim, conforme os comportamentos

descritos na Tabela 9.
Tabela 9

Assédio no local de trabalho

Experiéncias de assédio sexual, exploragéo ou abuso no trabalho N.© %
Ameacas ou sugestdes de _oferta de beneficios/vantagens feita por Superior Hierarquico 13 6.6%
em troca de favores sexuais :
Assobios, ruidos, gestos 41 20,9%
Beijos/abracos forcados 18 9,2%
Comentarios irritantes ou degradantes sobre a aparéncia fisica 96 49,0%
Comentarios irritantes ou degradantes sobre comportamento fisico 31 15,8%
Contato fisico indesejado 36 18,4%
Foi observada enquanto tomava banho/trocava de roupa 2 1,0%
Insultada com expressao de cariz sexual 1 0,5%
Itens de natureza sexual exibidos no local de trabalho, materiais escritos de natureza 16 8.20%
sexual :
Outras ameacas para se submeter a exigéncias sexuais 4 2,0%



Pedidos indesejados de natureza sexual 48 24,5%

Piadas de sexo 125 63,8%
Presséo para se envolver em atividade sexual, mas sem ameagas relacionadas ao

12 6,1%
trabalho
Tocar partes intimas do corpo 1 0,5%
N&o deseja responder 16 4,6%
Nunca sofreu constrangimentos ou assédio por ser mulher 133 38,6%

Apenas 9 mulheres formalizaram dendncia, junto de 6rgéao interno (Superior Hierarquico/
Nucleo de Deontologia e Disciplina) e/ou externo (Tribunal; Organizacdo), sendo que 2
recorreram & Associacdo Sindical, alegando os motivos abaixo enunciados (Tabela 10)
para ndo denunciar.

Tabela 10

Motivos para ndo denunciar

Motivos alegados para ndo denunciar N.°
Né&o considerei relevante/grave 26
N&o realizou denincia porque desconhece os canais competentes 10
N&o realizou dentncia porque foi desencorajada pela familia e/ou amigos 3

N&o realizou denudncia porque foi desencorajada pelo(a)s colegas 6

N&o realizou denincia porque ndo acredita nos canais existentes 66
N&o realizou dendncia porque sentiu medo de ser punida 27

As dendncias formalizadas no 6rgao interno e/ou externo (Tribunal; Organizacdo), tiverem
0s seguintes desfechos para os denunciados (Tabela 11).
Tabela 11

Desfecho para o denunciado(a)

Desfecho para o denunciado(a) N.°

Mediacdo do Comandante
Desconhece o desfecho
Recebeu adverténcia formal
A denuncia foi arquivada
Punida com 6 dias multa
Ainda ndo houve decisdo

R R Wk N

A Figura 5, da-nos uma perspetiva dos denunciados das situacdes descritas como

discriminacdo/ assédio.



Figura 2

Percentagem de denunciados por tipo
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Alertamos que, os dados apresentados baseiam-se no inquérito, ndo havendo dados
oficiais, uma vez que, por serem pessoais e sensiveis, ndo foi autorizada a sua divulgacao,
assim como ndo foram encontrados outros estudos sobre esta matéria nas policias, em
Portugal, devendo haver prudéncia na sua analise.

No entanto, eles revelam um cenario que deve ser exaustivamente explorado e detalhado,
tendo em conta as suas implicacdes para as vitimas, especialmente afetadas emocional e
profissionalmente (63%), e para a Instituicdo.

Segundo a Organizacdo Internacional do Trabalho (OIT,1), “a violéncia e 0 assédio no
mundo do trabalho priva as pessoas da sua dignidade, € incompativel com o trabalho
digno, e uma ameaca a igualdade de oportunidades, a seguranca, a salde e aos ambientes
produtivos de trabalho”.

Desta forma confirmamos a nossa hipotese, tornando-se, premente desenvolver politicas e
estrateégias de prevencdo e combate a este fendmeno, aumentando a sua consciencializacéo,
para um melhor clima organizacional com maior transparéncia, aumentando a confianga
dos seus profissionais nos mecanismos de dendncia e de resposta.

O Relatdrio Especial do Instituto Nacional de Justica (2019, 4), refere que, uma das formas
mais eficazes de diminuir a discriminacao € através da formalizacéo de denuncia.
Alertando, ainda, que, o assédio esta normalizado nas policias e apenas 0s casos mais
graves sao reportados, tendo em conta que muitos policias ndo se consideram vitimas de
assédio, apesar de descreverem atos que se enquadram no mesmo, dai a importancia deste
ndo ser um assunto tabu, para que, as suas vitimas consigam identificar e reportar pelas

vias mais competentes, zelando pelo seu anonimato e bem-estar.



Apesar deste tema complexo, a visao das mulheres sobre a PSP é muito positiva, na Tabela
12, verificamos que 69,2% encontra-se “Muito Satisfeita/Satisfeita” com a sua profisséo,
sendo que 46,1% escolheria a mesma, 75,1% vé-se a aposentar como forca de seguranca
(Tabela 13), e 63,2% sentem “Frequentemente/ Sempre” orgulho em afirmar-se como
policia (Tabela 14).

Tabela 12

Satisfacdo com a profissdo

Em relacdo a profissao, considera-se N %
Muito satisfeita 45 13,0%
Satisfeita 194 56,2%
Nem satisfeita, nem insatisfeita 67 19,4%
Muito insatisfeita/Insatisfeita 38 11,0%
Né&o sabe/Nunca pensou a respeito 1 0,3%

Tabela 13

Futuro profissional

Em relacdo ao seu futuro profissional, vocé pretende N %
Aposentar-se como profissional da seguranca publica 259 75,1%
Né&o sabe/Ainda ndo pensou no futuro 42 12,2%
Sair da instituicdo tdo logo encontre oportunidade melhor 44 12,8%
Tabela 14

Sente orgulho em ser Policia

Sente orgulho em contar que € policia N %
As vezes 103 29,9%
Frequentemente/ Sempre 218 63,2%
Na&o sabe 1 0,3%
Nunca 3 0,9%
Raramente 20 5,8%

Quanto ao ambiente de trabalho, a percecéao € positiva, em que 91,3% das inquiridas
considera que existe igualdade salarial para trabalho igual, assim como 61,4% considera
que existem iguais condigdes de progressdo na carreira (Tabela 15), evidenciando a

igualdade de oportunidades dentro da PSP, e o0 que se torna num incentivo, quer para



mulheres, quer para homens, no mundo do trabalho. Reforgando que, quando questionadas

sobre a posicao atual na carreira, comparativamente com os colegas que ingressaram no

mesmo concurso, consideraram “Igual” em 61,70% comparado com os colegas masculinos

e 63,50% “Igual” com as colegas femininas.
Tabela 15

Direitos do trabalhador

Relativamente aos direitos dos trabalhadores, a institui¢éo NE %
garante para as mulheres '

Salarios iguais para func@es iguais 315 91,3%
Assisténcia a familia 230 66,7%
Licenca parental 226 65,5%
Iguais condicOes de progressao na carreira 212 61,4%
Jornada continua 166 48,1%

Um dos temas mais importantes quando se relaciona condicdes de trabalho e a

retencdo/progressao das mulheres é a conciliacdo trabalho-familia, como j& abordado ao

longo do estudo, ndo é possivel a mulher dissociar-se dessa funcdo enquanto for

considerada o principal garante na criacdo dos filhos, apesar dos tempos estarem a mudar.

Quando questionadas sobre a conciliacdo trabalho, familia e vida social (Tabela 16) 97,1%

considerou como muito importante, e que, a dificuldade de conciliagdo se reparte entre

ambos 0s sexos (53,3%), apesar de 42,9% considerar mais dificil para a mulher.

Tabela 16

Conciliacao trabalho familia e vida social

Conciliacdo trabalho, familia e vida pessoal é importante? N %
Importante 9 2,6%
Muito importante 335  97,1%
N&o tenho a certeza 1 0,3%
Considera a conciliagdo trabalho e a familia é mais dificil para N %
Ambos 0s sexos 184  53,3%
N&o sei 6 1,7%
Policias femininos 148 42,9%
Policias masculinos 7 2,0%

A profisséo policial, tendo em conta o trabalho por turnos (40,3% da amostra), o desgaste

da miss@o em si, a colocacdo muitas das vezes longe da familia, torna-se um entrave a esta

conciliacdo. Na nossa amostra, 171 profissionais (Tabela 17) alegam que mudaram de



residéncia por motivos profissionais, levando a que muitas vezes ndo tenham uma

retaguarda familiar de apoio.

Tabela 17

Motivos para alteracdo de residéncia

A residéncia atual difere da sua naturalidade, a mudanca deveu-se a N %
Motivos familiares 40 16,53%
Motivos profissionais 171 70,66%
Opcéo pessoal 35 14,46%

Com o trabalho detetaram-se falhas que colocam em causa os direitos das trabalhadoras,
como 28% das inquiridas que, durante a gravidez, foram mudadas de fungdes com perda
remuneratdria, a falta de condicdes nas infraestruturas (Tabela 18), que para 92,8% das
inquiridas é relevante serem criadas, ou a falta de recursos materiais adaptados as
necessidades das mulheres, como equipamentos de protecdo individual, uma farda
operacional para as gravidas ou utilizacdo de pecas de fardamento estereotipadas, que

criam desigualdade de oportunidades.

Tabela 18

Instalagdes de uso feminino

No local de trabalho existem Néao

. o . Né&o Sim Condices
instalacdes para uso feminino sabe

Alojamento 539% 35% 42,6% Razoaveis/Boas
Casa de banho 10,1% 0,3%  89,6% Razoaveis/Boas
Vestiario com cacifos 145% 0,3%  852% Razoaveis/Boas
Duche 226% 09%  76,5% Razoaveis/Boas
Creches para filho(s) 939% 4,9% 1,2% Boas
Areas reservadas para amamentacio  90,1%  7,2% 2,6% Boas

Concluindo, podemos dizer que, a PSP tem condic¢des de incentivo para 0 ingresso e
permanéncia das mulheres na PSP, quer pela nobreza da missao, quer pela estabilidade,
quer pela igualdade de tratamento, havendo arestas a limar, como em todas as
organizagdes. Em especial, uma que muito mudou, num curto espago de tempo, para se
adaptar e modernizar, tendo sempre como premissas a defesa dos direitos fundamentais,
dos quais se destaca a igualdade e a ndo discriminagdo. Devendo haver uma maior aposta

nos mecanismos de controlo internos, na melhoria das condic¢des dos seus profissionais, no



que toca a recursos, infraestruturas e politicas de bem-estar, em especial na conciliagéo
trabalho-familia, promovendo a igualdade de oportunidades e o desenvolvimento pessoal e
profissional, para uma maior satisfacdo, motivacdo e menor absentismo, criando confianca
e credibilidade, assim como reconhecimento e uma imagem Institucional positiva.

O Plano para a Igualdade adaptado a PSP a que nos propomos ir& atuar como uma politica
publica de seguranca preventiva, incipiente e complementar no combate a discriminacao de
género na PSP. O PPMDFSS, promovido pela Inspecdo-Geral da Administracdo Interna, em
colaboracdo com o Gabinete do Ministro da Administracdo Interna, baseia-se essencialmente
na relacdo Policia — Cidaddo, sem aprofundar as especificidades de cada FSS, pelo que
consideramos de todo relevante e inédito criar um plano préprio para a PSP, uma vez que
sem uma cultura organizacional interna forte e saudavel, dificilmente se consegue

disseminar uma imagem externa positiva.

Para a elaboracdo do Plano, tendo em conta o pré-diagnostico realizado, foram detetadas
areas que necessitam de uma maior atencdo e do desenvolvimento de ag¢bes que visem
melhorar a vida dos seus funcionarios, pelo que nos focamos nas seguintes areas:

e Avrea do recrutamento;

e Area da formagcio;

e Area dos mecanismos preventivos, monitorizagio e repressao.



ATIVIDADE

META 1.1. Aumentar o recrutamento de mulheres na PSP

QUEM

INDICADORES DE DESEMPENHO

ORCAMEMTO

METAS ANUAIS

A0 -Base
31 Dec 23

Al
31 Dec 24

A2
31Dec 25

Objetivo estratégico 1.1: Atingir 10% de mulheres com funcoes policiais na PSP até 2025

Monitorizar o N.°/racio de mulheres que concorrem a PSP, para Governo KPI Associado a Criag&o do Painel de Painéis de
aferir o progresso em relagdo a meta e identificar desafios e e 10% das pessoas recrutadas por ano na EPP realizacdo do analise dos requisitos recrutamento
solucBes em cada fase do recrutamento. DNDO sdo mulheres curso com 60% de
Atividades e 40/60% de paridade de género no painel de Definigéo e paridade
e Haver todos o0s anos curso de recrutamento na EPP (1000 DFORM recrutamento implementacéo de
vagas) e no ISCPSI Cotas 60% do painel
e Estudo analitico sobre os critérios de recrutamento e seus ISCPSI Indicadores formado
efeitos adversos nas mulheres o N. de critérios identificados que tém um Painéis de
e Criar um processo de recrutamento considerando a igualdade EPP efeito adverso para as mulheres recrutamento com Implemepta(;éo
de género _ o N.° de critérios alternativos desenvolvidos 40% de paridade das sesses de
o Andlise estatistica das diferentes fases/processos do Parceria (CITE; | ¢ N .o de mulheres que: o esclarecimento
recrutamento, por sexo GIC) o candidataram ~ Criacao e
o Estabelecimento de cotas e reprovaram nos pré-requisitos; nas provas implementacao da 1.000{0 de
o Paridade de género no painel de recrutamento fisicas, de conhecimentos, médicas, etc base de dados no . d'f,u§a0 do
e Treino sobre género para o painel de recrutamento e recrutadas Excel mqgfi“mtgi, rgom
e Criar uma rede d\e apoio para canc‘i‘ldatos, COT sessdes de . concluwarrl ocurso 30% do painel relatério anual
esclarecimento, a semelhanga do “Open day o N.° de formag@es do painel de recrutamento formado
o Inquérito, voluntario, sobre os motivos de desisténcia do ¢ N.° de mulheres que participaram na
recrutamento/curso, com relatério anual formagao do painel _ Definicio da
¢ N.°de mulheres no painel de recrutamento estratégia das sessdes
¢ N.° de chumbos/desisténcias e inquéritos de de esclarecimento
qualidade realizados
¢ N.° de relatdrios e propostas Criacio do inquérito
com 50% de difusdo
por email
Objetivo estratégico 1.2: Atingir 10% de mulheres com funcdes policiais de chefia intermédia na PSP até 2025
Monitorizar e acompanhar o N.%/racio de mulheres em posicoes Governo KPI Associado a Criacdo do Painel de Painéis de
de chefia intermedia e mulheres que preencham os requisitos para o 13 % das pessoas recrutadas por ano para o realizacéo do analise dos requisitos recrutamento
candidatura, aferir o progresso da meta e identificar desafios e DNDO CFC séo mulheres curso Definicéo e com 60% de
solucbes em cada fase do recrutamento. e 40/60% de paridade de género no painel de implementagdo de paridade
Atividades DFORM recrutamento Cotas
e Haver todos os anos curso de recrutamento na EPP (100 vagas) 60% do painel
e Estudo analitico sobre os critérios de promogdo e 0s seus ISCPSI Indicadores formado

efeitos adversos nas mulheres




METAS ANUAIS

o Fornecer formacéo de lideranga para mulheres, de preferéncia
ministrada por mulheres

¢ N.° de mulheres no painel de recrutamento

¢ N.°de chumbos/desisténcias e inquéritos de
qualidade realizados

¢ N.°de relatdrios e propostas

estratégia das sessdes
de esclarecimento

Criagdo do inquérito
com 50% de difusdo
por email

ATIVIDADE QUEM INDICADORES DE DESEMPENHO ORCAMEMTO AO -Base AL A2
31 Dec 23 31 Dec 24 31Dec 25
o Criar ou rever o processo de promocao considerando a EPP e N.°de critérios identificados que tém um Painéis de Implementagéo
igualdade de género efeito adverso para as mulheres recrutamento com das sessOes de
« Analisar estatistica das diferentes fases do recrutamento, por Parceria (CITE; | o N.° de critérios alternativos desenvolvidos 40% de paridade esclarecimento
Sexo GIC) e N.°de mulheres que:
» Paridade de género no painel de recrutamento e candidataram ~ Criagdo e 100% de
e Treino sobre género para o painel de recrutamento e reprovaram nos pré-requisitos; nas provas implementacdo da _ difusdo do
e Criar uma network de apoio para candidatos, com sessdes de fisicas, de conhecimentos, médicas, etc base de dados no Inquerito, com
esclarecimento o recrutadas Excel primeiro
e Inquérito sobre os motivos de desisténcia do e concluiram o curso . ) relatério anual
recrutamento/curso o N.° de formagdes do painel de recrutamento 30% do pdamel
e Inquérito as agentes sobre o0s possiveis entraves para e N.° de mulheres que participaram na formado
concorrerem formag&o do painel Definicdo da

Objetivo estratégico 2.1. Integracdo da discriminacdo de género e assédio no trabalho nas unidades curriculares dos estabelecimentos de ensino

e Rever o plano de formacéo

GIC)

Indicadores

Revisao dos planos curriculares dos estabelecimentos de ensino, DNFORM KPI Nomeacéo de Revisdo dos planos 100% de
de modo a contemplarem o combate a discriminacéo de género e ISCPSI e Temaéticas da discriminacdo e assédio no formadores curriculares formagéo
asseédio no local de trabalho. EPP trabalho integradas nas unidades curriculares
Atividades: Parceria (CITE; dos estabelecimentos de ensino Material Criagdo da disciplina
¢ Revisdo dos planos curriculares GIC) didatico
e Criacgdo da disciplina ou incorporagdo da tematica, com Indicadores Nomeagéo de
sistematizacdo dos conteddos e cargas horarias, sobre ¢ N.° de Policias formados por sexo formadores
igualdade entre mulheres e homens, nomeadamente sobre: ¢ N.° de formadores por sexo
esteredtipos de género; linguagem inclusiva; protecéo na e N.°de horas curriculares
parentalidade; conciliagdo da vida profissional, familiar e
pessoal; assédio moral e sexual no trabalho
o Nomeacéo de formadores
Obijetivo estratégico 2.2. Integracdo da discriminacéo de género e assédio no trabalho no plano de formacao anual
Elaborar o plano de formag&o tendo presente o principio da DFORM KPI Rever plano da 50% 100%
igualdade e ndo discriminagao entre mulheres e homens ¢ 100% dos policias certificados formacéo certificagdo no certificaga
Atividades: Parceria (CITE; CUrso prevencao | 0 nO curso

de assédio




METAS ANUAIS

o Realizar a¢Oes de formag&o online, avulsas, junto do efetivo
policial, com o apoio de entidades parceiras, sobre a temética
da igualdade entre mulheres e homens, nomeadamente sobre:
esteredtipos de género; linguagem inclusiva; protecéo na
parentalidade; conciliagdo da vida profissional, familiar e
pessoal; assédio moral e sexual no trabalho

Objetivo estratégico 3.1. Prevencdo da discriminacdo de género

o N.° de formac0es e horas curriculares

e assédio no trabalho

formagéo

ATIVIDADE QUEM INDICADORES DE DESEMPENHO ORCAMEMTO AO -Base Al A2
31 Dec 23 31 Dec 24 31Dec 25
e Assegura a oportunidade de igual acesso ao N.° de horas de e N.° de Policias formados por sexo Contato com as prevengéo
formac&o para ambos os sexos e N.° de formadores por sexo entidades e criagdo da de assédio

Fornecer informagéo clara e atualizada sobre os mecanismos de

prevencéo, dendncia, tratamento e acompanhamento de casos de

asseédio sexual e/ou moral, bullying, stalking e outras formas de

violéncia de género no trabalho, garantindo o conhecimento das

orientacdes internas.

Atividades:

o Nomear ponto focal para o assédio

o Nomear pontos focais nos Comandos

o Desenvolver politica contra a discriminacéo e o assédio no
local de trabalho

o Definir mecanismos de denuincia e apoio

e Formagcdo para rece¢do das denuncias

¢ Criaco de email institucional para as dendncias

¢ Difundir DN Informa com sensibilizagdo de tolerancia zero
com préticas discriminatdrias ou assédio, indicando o0s
mecanismos de dendncia, acompanhamento e apoio

o Folhetos e cartazes sobre prevencdo e mecanismos de
dendncia, acompanhamento e apoio

e Inquérito anénimo anual sobre assédio no Google forms,
enviado por email institucional

DNGIRP
DNFORM
DNDO
DNGSI
DNGDD
Parceria (CITE;
GIC)

KPI

e Ter uma estratégia sobre discriminacédo e
assédio no local de trabalho

¢ 100% difusdo sobre prevenc¢ao e mecanismos
de dendncia

e Duas pessoas de ambos os sexos formados
para operar o email

e Um inquérito por ano

Indicadores

¢ N.°de Policias formados por sexo

o N.° de cartazes distribuidos e emails enviados

¢ N.° de inquéritos respondidos por sexo e
idade

¢ N.° de vitimas de assédio por sexo e posto

¢ N.° de vitimas encaminhadas para apoio por
SeX0 e posto

o N.° de agressores por sexo e posto

¢ N.° de casos de assédio denunciados,
investigados e resolvidos / arquivados

¢ N.° de condenados/absolvidos para
monitorizar possiveis reincidéncias

Impresséo de
folhetos

Nomeacédo dos pontos
focais

Criag8o e aprovagao
da Politica

Criacdo de email
Criac8o do inquérito
100% Certificagao
para rececdo das

denuncias

Elaboragdo de
flyers/cartazes

50% da politica
implementada

100% de envio
de emails

90% do
inquérito
respondido

100% da
politica
implement
ada

100% de
envio de
emails

100% do

inquérito

respondid
0




Concluséo
O presente estudo iniciou com um enquadramento tedrico, historico e conceptual, dos
direitos da mulher e o do seu papel na sociedade, em especial da divisao por género do
trabalho, com o fim de compreendermos a historia da mulher na PSP e o porqué de ter
comecado téo tardiamente.
Como amplamente referido, a literatura existente acerca da percec¢do do género na Policia,
em contexto nacional, revelou-se escassa, pelo que procuramos com este trabalho, que nédo
é definitivo, contribuir para um progresso nesta matéria.
Assim, foi possivel verificar que, a semelhanca da nossa sociedade, a mulher policia, em
Portugal, apesar das adversidades, conseguiu resistir e encontrar o seu lugar num mundo
mais inclusivo, para o qual contribuiu com afinco, participando numa revolucéo cultural e
no crescimento de uma sociedade, mais justa, humana e responsavel.
O caminho que percorreram foi longo, verificando-se ainda assimetrias, e serdo precisos
muitos anos para haver mudancas efetivas, pelo que se torna premente apostar nesta
tematica, alargando a sua participacdo aos policias masculinos, fundamentais agentes de
mudanca, que muitas vezes ndo se apercebem da segregacdo de que as mulheres sdo
vitimas, ndo querendo estas sujeitar-se a discriminacdo, positiva ou negativa, apenas serem
tratadas de igual, reconhecendo as suas diferencas anatomicas e findando com as “relagdes
de poder desequilibradas entre as mulheres e os homens” (Anténio, 2012, 23). Lembrando
que, “existem caracteristicas proprias e exclusivas da feminilidade da mulher na nossa
sociedade que devem ser aproveitadas para ajudar a construir os valores da policia actual”
e a “construcdo da igualdade de género social” (Lopes, 2011, 58).
Para tal, importa apostar em boas praticas, em programas de promocéo da igualdade entre
mulheres e homens, e de ndo discriminagdo ou assédio, assim como nas politicas de
conciliacdo trabalho-familia, devidamente estruturadas e planeadas, com prazos a cumprir
e prioridades definidas, para melhorar o ambiente organizacional, a qualidade de vida,
bem-estar e a satisfagdo dos funcionarios, aumentando dessa forma o seu rendimento e
comprometimento com a organizagdo. Ao elaboramos uma proposta de Plano de Igualdade
para a PSP, para 3 anos, o qual consideramos ter objetivos mensuraveis e concretizaveis,
pretendemos auxiliar a PSP a tornar-se numa Instituicdo mais inclusiva, atrativa e
moderna, respondendo assim ao nosso problema de investigacao.
Ao longo do trabalho, deparamo-nos com algumas dificuldades e limitagdes, em especial a
falta de tempo, que nos permitiria o estudo de uma popula¢do mais representativa.

Acrescentamos, a falta de dados segregados na Instituicdo e a impossibilidade de



fornecerem dados internos relativos a discriminacéo e assédio no trabalho, que teriam
enriquecido a discussao dos resultados.

No entanto, procuramos dar o nosso melhor, por forma a contribuir positivamente para o
bem-estar de todos os profissionais da PSP e para a melhoria da Instituicéo.

Terminamos na esperancga que, este trabalho desperte o interesse para aprofundar o tema da
igualdade de género na PSP, procurando perceber o porqué da falta de representatividade
feminina nas chefias intermédia, abrangendo o estudo aos policias masculinos, para
compreender as suas percecoes de género, explorar se na Policia, tendo em conta as
funcbes que homens e mulheres desempenham, existe paridade salarial, averiguar como 0s
Policias repartem as responsabilidades familiares e domésticas, de forma criar mecanismos
de assistencialismo, através dos Servicos Sociais da PSP, ou aprofundar a temaética do
assédio na PSP, que, com esta andlise inédita, confiamos que ira dar uns passos mais largos
no seu combate.

Alertamos, ainda, para importancia do desenvolvimento de parcerias, a semelhanca de
diversos paises no mundo, com programas como o Heforshe, 30x30 Initiative ou o
projetcto Equal Police, os quais trabalham em prol da paridade, em especial nas

instituicOes policiais e com 0s quais temos muito para aprender.
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