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RELATORIO CIENTIFICO DO PROJETO GE-HEI



INTRODUCAO

Este documento constitui o relatério cientifico do projeto GE-HEI, Igualdade de
Geénero no Ensino Superior desenvolvido no dmbito do programa EEA-Grants e
destina-se a dar conta dos resultados globais, dos outputs cientificos e ndo
cientificos as entidades financiadoras e promotoras do projeto ndo se tratando

ainda de um produto para divulgacdo publica.

A nivel internacional, entre os paises da Unido Europeia e da OCDE,
Portugal tem vindo a destacar-se como caso paradoxal, no que diz respeito a
distribuicdo de género dos seus recursos humanos, no dmbito do sistema de
Investigacdo e Ensino Superior. Apresentando uma elevada proporcdo de
mulheres com educacdo formal de terceiro ciclo (ISCED 5-8), incluindo em dreas
tradicionalmente mais masculinizadas como as Ciéncias, Tecnologia e
Matemdticas (STEM), e ndo obstante a crescente feminizagdo que vem sendo
observada na academia portuguesa (Dias, S& e Machado-Taylor, 2013), o
nUmero de mulheres que ocupam posicoes de topo na carreira docente e de
investigacdo, bem como em cargos de lideranca nas Instituicdes de Ensino
Superior (Reitoras, Vice-Reitoras, Diretoras ou Coordenadoras de IES, e
Professoras Catedrdticas) permanece relativamente baixo. Como a literatura
tem demonstrado (Carvalho, White & Machado-Taylor 2013; Carvalho, Ozkanli
& Machado-Taylor, 2012; Carvalho & Machado-Taylor, 2010), no¢cdes de uma
suposta neutralidade de género que se perpetuam nestas instituicoes,
presumidamente orientadas apenas por imperativos meritocraticos, assim como
alguma indisponibilidade das liderangcas para mudar as prdticas, por se
considerar que a igualdade de género serd alcancada de forma natural,
apenas com o decorrer do tempo, tém tornado estas organizacdes cegas aos
efeitos desiguais que as relacdes, os papéis e as normas de género
necessariamente continuam a produzir para homens e mulheres, dentro e fora

da esfera da academia.

Para combater similares iniquidades, no plano nacional, nos Ultimos anos,
tem-se assistido & infroducdo de medidas politicas que visam corrigir
desequilibrios na representacdo de homens e mulheres na esfera politica e

econdmica, esforcos que mais recentemente foram alargados também aos



cargos dirigentes do setor da administracdo publica', o que ndo deixard de
produzir efeitos sobre a composicdo das liderancas no sistema de ensino

superior publico. E neste contexto que surge o presente projeto.

Respondendo a uma solicitacdo do EEA Grants, Mecanismo Financeiro
do Espaco Econdmico Europeu, PDP2 — Projeto Pré-definido 2 do Programa
Conciliacdo e Igualdade de Género, o projeto GE-HElI — Gender Equality in
Higher Education Institutions visa, assim, contribuir para um melhor
conhecimento sobre a temdtica da Igualdade de Género nas Instituicoes de
Ensino Superior (doravante IES) em Portugal e para o desenvolvimento de
ferramentas que permitam enfrentar desigualdades existentes, aumentar a
consciencializacdo sobre o tema e integrar o objetivo de promocdo da

igualdade de género no sistema de Ensino Superior.

Para o efeito, o projeto baseou-se numa metodologia de investigacdo-

acdo, que integrou os seguintes eixos de pesquisa:

e Andlise secunddria de dados, nacionais e internacionais, para
conhecer as (des)igualdades de género nas Instituicdes de Ensino
Superior em Portugal e, sempre que possivel, numa perspetiva
comparativa com o contexto europeu. Foram, para o efeito,
mobilizadas diversas bases de dados, nomeadamente, da
Direcdo-Geral de Estafisticas de Educacdo e Ciéncia, da
Fundacdo para a Ciéncia e Tecnologia, da Agéncia para a
Avaliacdo e Acreditacdo do Ensino Superior (A3Es), e do Eurostat.
Entre outfros, foram analisados dados estatisticos sobre a
distribuicdo de homens e mulheres por dreas cientificas, cargos de

gestdo, carreiras académicas e posicoes de lideranca.

e Enfrevistas com informantes chave nos érgdos de gestdo das IES,
para conhecer os seus posicionamentos acerca da promocdo da

IG nas suas instituicoes.

1 Referimo-nos, respetivamente, & Lei n° 3/2006 (Lei da Paridade nos érgdos colegiais
representativos do poder politico), Lei n° 62/ 2017 (Regime da representacdo
equilibrada entre mulheres e homens nos érgdos de administracdo e de fiscalizacdo das
entidades do setor publico empresarial e das empresas cotadas em bolsa) e Lei
n°26/2019 (Representacdo equilibrada entre homens € mulheres no pessoal dirigente e
érgdos da A.P.).



e Entrevistas com mulheres académicas que ocuparam ou ocupam
posicoes de lideranca, para conhecer as suas trajetorias
profissionais, os obstdculos encontrados e o modo como estes

foram superados ou contornados.

¢ Quatro Estudos de Caso, para compreender as questdes de
igualdade de género em Instituicbes de Ensino Superior de
diferentes contextos geogrdficos e atuando em diferentes dreas
de ensino-investigacdo, de natureza universitaria e politécnica.
Através de uma andlise de dados de cada instituicdo, entrevistas
com liderancas, Grupos Focais com docentes, ndo docentes e
estudantes, procurou-se compreender os fatores especificos, de
dmbito institucional, contextual e circunstancial, que podem
ajudar a explicar a maior ou menor adesdo a politicas e praticas
de promocdo de Igualdade de género. Cada estudo de caso
iniciava-se com uma sessdo informativa sobre o projeto GE-HEI,
para a qual era convidada toda a comunidade académica, e
onde se iniciava uma discussdo livre e alargada sobre o tema no
contexto da instituicdo em causa, e concluia-se com a realizacdo
de um workshop de devolucdo de resultados, para apresentacdo

e discussdo publica e conjunta dos dados recolhidos e analisados.

No projeto GE-HEI, adotou-se uma metodologia de investigacdo-acdo, em que
se procurou promover a reflexividade dos sujeitos inquiridos, durante e apds a
realizacdo de cada fase de recolha de dados. Assente no pressuposto de que
os Estudos de Género sdo uma drea de conhecimento cientifico, e que a
disponibilidade para promover mudancas em prol da igualdade de género s6
poderd acontecer se se conhecerem e compreendem os fatores, explicitos e
implicitos, que promovem as desigualdades existentes, considerou-se que era
fundamental partihar conhecimento como estratégia mobilizadora para a
acdo. Esta estratégia afigurou-se ainda mais relevante no contexto do Ensino
Superior, onde as disposicoes dos atores estardo porventura mais alinhadas com

a procura de evidéncias cientificas para sustentar as suas prdaticas. Assim,



previaomente a realizacdo de cada entrevista, era enviada a/ao inquirido uma
folha informativa, que visa apoiar e estimular a reflexdo informada sobre o tfema.
A referida brochura continha dados recentes sobre a realidade portuguesa e
europeia no que diz respeito aos percursos académicos e distribuicdo de
homens e mulheres pelos diversos niveis da carreira académica, bem como
informacdo sobre iniciativas nacionais e internacionais de promocdo da
igualdade de género no ensino superior, indicando, sempre que possivel, os
respetivos links, de modo a permitir uma exploracdo mais aprofundada da
informacdo. Cada entrevista, cada grupo focal, cada sessdo informativa
realizada com a IES selecionada para os quatro estudos de caso, ou cada
workshop final, constituiam, sempre, oportunidades de esclarecimento sobre o
tema e ocasides privilegiadas de partiha de conhecimento e informacdo. Pela
observacdo que pudemos diretamente realizar, e pelo retorno recebido por
parte das e dos participantes, parece-nos que esta foi uma estratégia bem-
sucedida, e que deverd poder ser replicada em iniciativas futuras de promocgdo
da igualdade de género em contexto de Ensino Superior, confribuindo assim
para confrariar a desinformagdo ideoldgica que tantas vezes se instala em torno

destas temadticas.

Este relatdério dd conta dos resultados obtidos em cada um dos eixos de

andlise desenvolvidos, estando estruturado em duas partes.

Na primeira parte apresentam-se e discutem-se o0s resultados
encontrados com as diferentes observacoes realizadas. A andlise de dados
secunddrios € apresentada numa perspetiva sincréonica das (des)igualdades de
género do Ensino Superior Portugués no contexto europeu (primeiro capitulo) e
numa perspetiva diacréonica dos dados do contexto portugués (segundo
capitulo). O terceiro capitulo incide sobre as tendéncias encontradas na
realizacdo dos quatro Estudos de Caso em Instituicbes do Ensino Superior
portuguesas. O quarto capitulo foca-se nas percecdes sobre desigualdades de
género e na avaliagcdo da necessidade de medidas de |G por 28 lideres de IES
do subsistema publico, cuja andlise resultou numa tfipologia de posicionamentos
face a promocdo da IG (Apoiantes, Ambivalentes e Resistentes). Por sua vez, o
quinto capitulo centra-se na andlise das percecdes sobre a igualdade de
género de dez mulheres com trajetérias académicas notdaveis, considerando

tanto os desafios e/ou obstdculos como os fatores facilitadores na carreira, a



articulacdo trabalho-familia, as redes de relagcdes sociais e o viés de género.
Sustentadas numa visdo global nos resultados encontrados, apresentam-se,
depois, as conclusdes e um conjunto de recomendacdes em trés niveis: i) sobre
a promocdo da Igualdade de Género no Ensino Superior em geral; i) de modo
complementar e coadjuvante a concretizacdo da Lei 26/2019, de 28 marco,
que promove a paridade nas posicoes de topo das IES; e iii) de apoio a
operacionalizacdo de Planos de Igualdade de Género nas IES. Em anexo a esta
primeira parte do relatério, constam ainda: i) a lista de participacdo em eventos
cientificos durante a realizagdo do projeto, para a apresentacdo, discussdo e
disseminacdo dos resultados encontrados; e i) a metodologia para o
desenvolvimento de processos participativos de promocdo da Igualdade de

Género nas IES.

Na segunda parte encontram-se os outputs ndo cientificos produzidos

pelo Projeto GE-HEI, a saber:

- Recomendacdes para a inclusdo de critérios de IG nas grelhas de

avaliacdo da A3Es;

- Recomendacdes para a infroducdo de medidas positivas em relacdo
aos cargos de gestdo das IES, com o objetivo de alcangar o equilibrio entre as

equipas seniores e os érgdos diretivos;

- Proposta de Prémio e Selo de Compromisso nacional para a promog¢do
da IG nas IES;

- indice de indicadores sobre a IG nas IES;

- Lista de elementos que constituem a rede de Pontos Focais iniciada.



| PARTE | RESULTADOS



1 | PORTUGAL NO CONTEXTO EUROPEU

Infrodugao

Este capitulo analisa o caso portugués no que diz respeito a Igualdade de
género nas Instituicoes de Ensino Superior contextualizando-o no panorama
europeu. Esta andlise terd multiplas dimensdes: as trajetérias educativas, as
trajetorias profissionais (investigacdo e docéncia) e as posicoes em o6rgdos de
decis@o e tomada de poder. Para se aceder a estes resultados, recorreu-se a

vdrias fontes internacionais, nomeadamente o Eurostat e a Comissdo Europeia.

Trajetérias Educativas

Sabe-se que, tendencialmente, em Portugal e por toda a Europa, as mulheres
s@o mais escolarizadas do que os homens (Torres et. al., 2018). O maior sucesso
educativo feminino tem sido tema de muitos estudos que se tém dedicado &
andlise dos comportamentos de rapazes e raparigas, para compreender se eles

ou elas se adaptam melhor ao ambiente escolar.

Thomas A. DiPrete e Claudia Buchmann (2013) sistematizaram e
debateram um conjunto de resultados de investigacdo, sobre os EUA, mas
também de forma comparativa sobre outros paises, centrando-se na questdo
da disparidade no sucesso educativo de rapazes e raparigas, para identificar
as razdes que podem contribuir para explicar o facto de as mulheres atingirem
niveis de escolaridade superiores aos dos homens na maioria, sendo na
totalidade, das sociedades ocidentais ditas desenvolvidas. Concluem em
primeiro lugar que, embora os desempenhos € o sucesso educativo sejam
tendencialmente mais elevados no feminino do que no masculino, as diferencas
dentro de cada grupo de raparigas € de rapazes sdo maiores do que as
diferencas globais entre os sexos. Para explicar atitudes e comportamentos de
rapazes e raparigas face 4 escola importa, pois, considerar as distincoes

relativas a classe social ou ds origens étnicas, entre outras.

A segunda conclusdo a destacar € a de que as vantagens femininas sdo

cumulativas ao longo do percurso educativo. As raparigas tém em média notas



mais elevadas nos diferentes niveis do ensino bdsico, na escola secunddria e no
ensino superior. E sdo também elas que tém globalmente comportamentos de
maior alianca com a escola e os/as professores/as, parecendo também

beneficiar mais no plano da autoestima dos bons resultados académicos.

O terceiro resultado relevante é o de que os rapazes, em média, se
esforcam menos relativamente & aprendizagem na escola do que as raparigas.
A desvantagem no sucesso educativo dos rapazes parece estar associada
também a menores aptiddes sociais e problemas de comportamento que estdio
relacionados com a construcdo das identidades de género. Mas em quarto
lugar importa ainda destacar que hd também diferencas relevantes no grupo
dos rapazes. H& varios modelos de masculinidade. Por exemplo, os filhos de pais
com capitais escolares e financeiros elevados podem ter uma perspetiva
instrumental do sucesso académico. Com efeito, com o exemplo dos pais
podem associar o investimento na aprendizagem como conduzindo a posicdes
de poder, estatuto e prestigio, o que representa o reforco da sua masculinidade
(DiPrete & Buchmann, 2013, pp. 200-212).

A tendéncia para uma feminizacdo do ensino superior, nomeadamente,
nas matriculas (e nos graus concluidos) de licenciatura e mestrado é clara em
toda a Europa. No entanto, em bastantes paises europeus, quando se analisam
as/os estudantes de doutoramento matriculadas/os, as mulheres ficam em
minoria, embora proximas da paridade. Em Portugal, mesmo assim, ascende
ao0s 52,2% no ano de 2020, valor que coloca o pais acima da média europeia
(48,7%) (Quadro 1.1).



Quadro 1.1. Proporgao (%) de mulheres entre os alunos matriculados no ensino

superior — 2020

Licenciatura Mestrado Doutoramento
EU27 53,4 57,2 48,7
Belgium 56,4 55,9 46,5
Bulgaria 51,8 58,6 52,5
Czechia 56,6 60,1 44,5
Denmark 59.3 56,5 51,5
Germany 46,7 54,2 46,4
Estonia 56,9 62,5 56,8
Ireland 52,6 56,3 53,4
Greece 48,3 59,9 47,9
Spain 54,9 59.4 50,0
France 60,0 53,6 47,2
Croatia 53,7 62,5 54,9
Italy 54,4 59.2 48,7
Cyprus 45,8 68,8 58,7
Latvia 51,8 60,0 55,2
Lithuania 54,8 64,5 55,7
Hungary 52,9 56,6 48,4
Malta 56,1 55,9 48,7
Netherlands 520 54,5 48,4
Austria 54,0 54,4 45,3
Poland 55,9 65,7 54,6
Portugal 54,7 54,5 52,2
Romania 52,0 60,3 51,0
Slovenia 59,0 64,0 54,1
Slovakia 57,2 61,6 48,0
Finland 52,1 59,0 53,2
Sweden 63,9 57,4 49,2
Iceland 63,7 70,5 59,5

Fonte: Eurostat — Education Stafistics (online data code: educ_uoe_enrt01).

Quando se analisa os doutoramentos concluidos, em vez das matriculas
efetuadas, percebe-se que a propor¢cdo de doutoramentos concluidos em

Portugal por mulheres € sensivelmente a mesma (52,5%) em 2020, mais uma vez



acima da média europeia (47,4%) (Figura 1.1). Portugal estd na 11¢ posicdo no

contexto europeu, depois de alguns paises nérdicos e de leste.

Figura 1.1. Propor¢ao (%) de mulheres entre o conjunto de doutoradas/os -
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Fonte: Eurostat — Education Stafistics (online data code: EDUC_UOE_GRADO2).

A feminizacdo nas licenciaturas e mestrados concluidos sobe, em relacdo caos

doutoramentos, em Portugal (59,4% e 58,6% respetivamente) e na média
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Europeia (58,5% e 58,0%) (Quadro 1.2). Apenas a Alemanha apresenta um valor

inferior aos 50% nas licenciaturas concluidas (48,6%).

Quadro 1.2. Proporgao (%) de mulheres entre licenciadas/os e mestres — 2020

Bachelor's Graduate Master's Graduate
EU27 58,5 58,0
Belgium 60,6 56,6
Bulgaria 58,6 63.7
Czechia 62,2 59.7
Denmark 58,9 56,1
Germany 48,6 53,5
Estonia 62,9 64,0
Ireland 53,0 55,9
Greece 58,2 61,4
Spain 59.4 60,0
France 61,2 54,7
Croatia 59,0 62,5
ltaly 59,7 57.7
Cyprus 55,2 69,1
Latvia 63,5 64,2
Lithuania 59,9 66,1
Hungary 62,6 57,6
Malta 56,4 54,1
Netherlands 56,0 56,5
Austria 58,0 54,4
Poland 64,4 66,7
Portugal 59.4 58,6
Romania 56,8 62,7
Slovenia 61,5 65,6
Slovakia 61,4 61,9
Finland 59,0 60,9
Sweden 68,5 60,6
Iceland 65,8 69.1

Fonte: Eurostat — Education Statistics (online data code: EDUC_UOE_GRADOQ2).

Quando se analisa a proporcdo de mulheres e homens doutoradas/os no total
da populacdo, em Porfugal, existe sensivelmente o mesmo peso de mulheres

(9,9%) e homens (9,0%) (Quadro 1.3). Valores préoximos dos da média europeia,
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embora ligeiramente inferior & média nos homens (10,4%). A Finldndia (18.3%) e
a Dinamarca (16,1%) sGo os paises com maior proporcdo de mulheres
doutoradas no total da populacdo. A Alemanha (17,3%) e a Dinamarca (16,3%)
sA0 0s paises com uma maior percentagem de homens doutorados no total da

populacdo de cada pais.

Quadro 1.3. Diplomados a nivel de doutoramento em % da populagdo total -
2020

Homens Mulheres
Finland 16,1 18,3
Denmark 16,3 16,1
Ireland 13,6 14,9
Germany 17,3 14,2
Sweden 15,4 13.8
Netherlands 12,9 12,7
Iceland 7.9 12,6
Slovakia 11,7 12,1
Belgium 13,7 11,1
Slovenia 10,0 10,5
Austria 14,3 10,1
Portugal 9.0 9.9
Estonia 7.0 9.6
Spain 10,2 9,6
EU27 10,4 9.4
Cyprus 8,0 9,1
Croatia 6.4 8.7
Bulgaria 7.2 8.6
Czechia 9.7 7.9
Greece 7.2 7.7
France 9.8 7.6
Malta 5.8 7.0
Lithuania 57 6.7
ltaly 6,5 6.4
Hungary 6,3 6,2
Romania 52 5.6
Latvia 2.8 3.5
Poland 2,9 3.4

Fonte: Eurostat — Education Statistics and Population and employment Statistics (online data code:
EDUC_UOE_GRADO02 and nama_10_pe).
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Apesar de vdrios estudos realcarem que existe uma persisténcia nos padroes de
género nas escolhas vocacionais e de dreas de estudo, refletindo-se numa
separacdo genderizada da forca de trabalho por diferentes profissdes, em
Portugal verifica-se uma presenca expressiva de mulheres nas dreas das
ciéncias naturais, fecnolégicas e engenharias, fradicionalmente consideradas
como redutos masculinos, em linha com o que se verificava desde o inicio dos
anos 90 do século XX (Torres, 2004; Sikora & Pokropek, 2011; Hadjar et. al., 2014).
Contudo, isto ndo significa uma diminuicdo da presenca das mulheres nas dreas
tradicionalmente mais feminizadas: educacdo, saude e bem-estar ou servicos
traduzindo a ideia de que as mulheres estdo a romper mais barreiras de

esteredtipos de género do que os homens (Figura 1.2).

Figura 1.2. Proporcado (%) de mulheres doutoradas, por drea cientifica, UE27 vs.
Portugal, 2020
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Fonte: Eurostat — Education Stafistics (online data code: EDUC_UOE_GRADO?2).
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Quando se analisa os doutoramentos concluidos por drea cientifica, € notdria
uma feminizagcdo nas dreas fradicionalmente femininas, como sejam a
educacdo (67,9%), a saude e bem-estar (64,1%), ciéncias sociais, jornalismo e
informacdo (61,4%) (Figura 1.2). Mas € simultaneamente visivel uma maior
feminizacdo em Portugal, do que na média europeia, em dreas
tradicionalmente masculinas. Nomeadamente, engenharia, manufatura e
construcdo (43,0% face a 29,4%) e ciéncias naturais, matemdticas e estatisticas
(50,0% face a 43,5%). Porém, é importante fazer a ressalva para a menor
proporcdo de mulheres doutoradas em Portugal na drea das tecnologias de

informacdo e comunicacdo (12,8%) do que na média europeia (21,2%).

Olhando agora apenas para as dreas tradicionalmente masculinas, ou seja,
engenharia, manufatura e construcdo; ciéncias naturais, matemdaticas e
estatisticas; e tecnologias de informacdo e comunicacdo; percebe-se uma
maioria de mulheres nas areas de biologia e ciéncias relacionadas (63,2%) e da
manufatura e processamento (54,7%) (Figura 1.3). Na drea da arquitetura e
construcdo, Portugal encontra-se perto da paridade (48,2%), tal como
acontece na drea do ambiente (47,1%). Nas dreas cientificas em que as
mulheres estdo claramente em minoria, ainda assim na maioria delas as
mulheres portuguesas estdo em maior nUmero do que na média europeia. Por
exemplo, nas matemdticas e estatisticas (39,4% face a 28,4%), engenharias
(37,8% face a 27,0%). Nas ciéncias fisicas, ndo existe uma grande diferenca entre
Portugal e a Europa (38,7% face a 36,1%), € nas tecnologias de informacdo e
comunicacdo ndo sé as mulheres portuguesas estdo em minoria, como estdo

também em menor niUmero do que as mulheres europeias (12,8% face a 20,7%).
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Figura 1.3. Proporgcdo (%) de mulheres entre doutoradas/os, por drea cientifica,

em Ciéncias Naturais, TIC e Engenharia, UE27 vs. Portugal, 2020
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Fonte: Eurostat — Education Stafistics (online data code: EDUC_UOE_GRADO?2).

Em sintese, em Portugal, as mulheres representam metade dos alunos do ensino
superior de licenciatura, mestrado e doutoramento em 2020. A proporcdo de
mulheres licenciadas e mestres € superior & das mulheres doutoradas. A maioria
dos paises em andlise situa-se acima dos valores da UE27 nestes indicadores.

Portugal faz parte dessa maioria.

Apesar desses avancos na educacdo das mulheres, existem padroes de
segregacdo horizontal, pois as mulheres com doutoramento estdo sub-
representadas em certas dreas de estudo (por exemplo, TIC), em contraste com

a Educacdo e a Saude e Bem-Estar.
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Trajetérias Profissionais

Para analisar as trajetérias académicas de homens e mulheres, € importante ter
em consideracdo que as universidades sdo estruturadas tendo em conta os
regimes de género onde se encontram (reflexo da macropolitica de género
[Connell, 1987]) e sGo genderizadas, pois as dinGmicas sociais ainda sdo ditadas
pela distincdo enfre homem/mulher e masculino/feminino (Acker,1990).
Gvozdanovi¢ e Bailey (2021) alertam para o contraste enfre uma visdo da
academia como um espaco neufro em termos meritocrdaticos (Scully 1997;
Nielsen, 2016) e a “natureza genderizada” que parametriza o que se entende

por “exceléncia” (O'Connor & O'Hagan, 2015).

Para um olhar multidimensional das trajetérias profissionais em contexto
académico, a andlise serd realizada em dois niveis: a investigacdo e a

docéncia.

Comecando pela investigacdo, em Portugal, existe paridade. 50,1% dos
investigadores em 2019 eram mulheres, valor superior O média europeia (43%).
Portugal estd em 6° lugar, apenas abaixo dos paises: Lituania (54,8%), Bulgdria
(53.9%), Letonia (53%), Romeénia (50,5%) e Crodcia (50,4%) (Figura 1.4).
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Figura 1.4. Proporgao (%) de mulheres na investigagao, 2019
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Fonte: Eurostat — R&D Personnel Statistics (online data code: RD_P_PERSOCC).

Apesar de existir uma paridade de género em Portugal na investigacdo,
Portugal € um dos paises com uma maior proporcdo de mulheres a tfrabalharem
com contratos precdarios (11,4%) em comparacdo com 8% dos homens. Valor
superior  média europeia (9%) (Figura 1.5). No entanto, € importante sublinhar
que este dado apenas contabiliza contratos de investigacdo até um ano, o que

subestima a proporcdo de pessoas em investigacdo em situacdes precdrias,
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porgue hd contratos de investigacdo superiores a um ano que, ainda assim, sdo

precdrios.

Figura 1.5. Proporgcao (%) de investigadoras/es nas IES a trabalhar com
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Fonte: European Commission, She Figures 2021, Working conditions of researchers
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Para além desse tipo de contratos precdrios, existem ainda outras situacdes que
constituem precariedade. Nomeadamente, bolsas de doutoramento, pos-
doutoramento e bolsas de investigacdo atribuidas pela FCT. Existe uma clara
feminizacdo, também no ano de 2019, nas bolsas de doutoramento (59%) e de

investigacdo e pds-doutoramento (56%) (Figura 1.6).

Figura 1.6. Bolsas atribuidas em 2019 pela FCT, por sexo (2019)
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Fonte: FCT e DGEEC

Para além da precariedade que parece atingir em maior nUmero as trajetorias
profissionais das mulheres na investigacdo em Portugal, também parece existir
uma feminizacdo da investigacdo nos paises com menor orcamento per capita

para Investigacdo & Desenvolvimento (Figura 1.7).
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Figura 1.7. Propor¢cao (%) de mulheres investigadoras (em ETI) e gastos em 1&D
(em PPS) per capita (em ETI), 2018
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metadata (denominator for R&D expenditures (in PPS) per capita RSE (in FTE), Estimated: IS (numerator for R&D expenditures (in PPS) per capita
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Source: Eurostat — R&D expenditures per researcher and proportion of women RSE in FTE (online data code rd_p_persocc)

Ao analisar as publicacdes, por drea cientifica, percebe-se que homens e
mulheres estdo, em Portugal, representados em igual proporcdo em equipas
autorais nas dreas de humanidades, ciéncias sociais, ciéncia agricolas e
ciéncias médicas, mas ndo em engenharia e tecnologia e ciéncias naturais
(Quadro 1.4).
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Quadro 1.4. Propor¢cdo média de mulheres entre os/as autores/as de

publicagoes, por area de I1&D, 2015-2019

Natural Engineering Medical | Agricultural Social o
Sciences and sciences sciences sciences Humanities
technology
EU27 0,3 0,2 0.4 0,4 0.4 0.4
Belgium 0,2 0,2 0,4 0,3 0,4 0,4
Bulgaria 0,4 0,4 0,5 0,5 0,5 0,5
Czechia 0.2 0.2 0.4 0,3 0.4 0.4
Denmark 0,2 0,2 0,4 0,3 0,3 0,4
Germany 0,2 0,2 0,3 0,3 0.3 0,3
Estonia 03 0,2 0,4 0,4 0,5 0,5
Ireland 0.2 0.2 0.4 0.4 0.4 0.4
Greece 0,2 0,2 0.3 0.4 0.3 0.4
Spain 0.3 0.3 0.4 0.4 0.4 0.4
France 0.2 0.2 0.4 0.4 0.4 0.4
Croatia 0.3 0.3 0,5 0,5 0,5 0.4
Italy 0.3 0.3 0.4 0.4 0.4 0.4
Cyprus 0.2 0.2 0.4 0.3 0.3 0.5
Latvia 0.4 0.3 0,5 0,5 0,6 0.6
Lithuania 0.3 0.3 0.4 0.4 0.4 0.4
Luxembourg 0,2 0,1 0.3 0,3 0.3 0.4
Hungary 0.3 0,2 0.4 0,3 0.4 0.4
Malta 0.2 0.2 0.4 0,3 0.3 0.3
Netherlands 0.2 0.2 0.4 0,3 0.4 0.4
Austria 0.2 0.2 0.3 0,3 0.3 0.4
Poland 0.3 0.3 0,5 0,5 0,5 0,5
Portugal 0,3 0,3 0,5 0,5 0,5 0,5
Romania 0,4 0,4 0,5 0,5 0,5 0,5
Slovenia 0.3 0.3 0.4 0.4 0,5 0,5
Slovakia 0.3 0.3 0,5 0.4 0.4 0.4
Finland 0.3 0,2 0.4 0.4 0.4 0,5
Sweden 0.2 0.2 0.4 0.4 0.4 0.4
Iceland 0.3 0,2 0.4 0.4 0,5 0.4

Nota: a value near 0.5 indicates that, on average, women and men were represented at equal
proportions on authorship feams. A value above 0.5 indicates that, on average, women were more
highly represented than men on teams and a value below 0.5 indicates that, on average, men
were more highly represented than women on teams.

Fonte: European Commission, She Figures 2021, Research and innovation output
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Passando agora para as trajetérias académicas ao nivel da docéncia, € visivel
que, na maioria dos paises apresentados no quadro seguinte, as mulheres
representam menos de 1/3 da categoriac mais elevada (docentes
catedrdaticas/os) (Quadro 1.5). A Roménia e a Letdnia sdo os paises que

apresentam uma maior feminizacdo desses lugares.

Quadro 1.5. Proporgado (%) de mulheres nas estruturas académicas, por

categoria e total, 2018

Grade A | Grade B | Grade C | Grade D Total
EU27 26,2 40,3 46,6 47 1 42,3
Belgium 20,3 31.4 38,2 491 42,2
Bulgaria 39.7 47,0 : 54,9 50,3
Czechia : : : : 34,7
Denmark 22,6 34,4 43,4 51,0 43,7
Germany 20,5 26,9 44,8 43,6 39,7
Estonia : : : : 48,2
Ireland 25,6 38.4 49,5 : 54,1
Greece 22,3 32,5 36,7 51,1 36,5
Spain 23,9 441 50,0 47,5 42,4
France 27.7 43,8 38,9 42,4 39,5
Croatia 43,0 52,6 63.6 55,5 51,3
Italy 23,7 38.4 46,8 50,1 40,5
Cyprus 13,3 31,1 40,5 48,8 38,4
Latvia 44,7 51,5 57,9 : 55,4
Lithuania 40,4 54,9 63,2 65,0 57,3
Luxembourg 17.7 34,2 31,6 41,8 36,6
Hungary 21,7 32,9 45,3 42,5 40,4
Malta 43,8 50,0 23,1 36,4 46,4
Netherlands 22,3 29.5 43,3 45,9 41,3
Austria 25,1 27.6 41,9 44,1 40,1
Poland 25,2 39,3 50,5 51,2 45,1
Portugal 27,2 41,4 49,4 53,2 49,8
Romania 50,8 59,2 49,9 53,1 53,3
Slovenia 33,0 40,8 52,2 49,6 45,9
Slovakia 27,2 41,2 50,6 60,0 45,8
Finland 30,3 49,7 50,2 49,3 47,1
Sweden 28,2 46,5 45,9 51,6 46,3
Iceland 26,3 36,0 51,2 : 37,2

Nota: The classification of academic positions into A, B, C and D grades may vary across countries.
Classification used in Portugal: Grade A (Professor/a Catedrdtico/a, Professor/a Coordenador/a
Principal e Investigador/a Coordenador/a); Grade B (Professor/a Associado/a, com e sem
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agregacdo, Professor/a Coordenador/a, com e sem agregacdo, e Investigador/a Principal);
Grade C (Professor/a Auxiliar, Professor/a Adjunto/a e Investigador/a Auxiliar); Grade D
(Assistentes, Leitor/a, Monitor/a, Outros/as).

Fonte: European Commission, She Figures 2021, Career advancement and participation in
decision-making

Se se olhar apenas para Portugal e para a média da Unido Europeia, € possivel
constatar que as mulheres representam metade da estrutura académica
portfuguesa, mas que a sua proporcdo vai diminuindo a medida que se vai
subindo na estrutura hierdrquica. As mulheres representam, em Portugal, 53,2%
da posicdo inferior e apenas 27,2% da posicdo superior (Figura 1.8). As estruturas

académicas europeias seguem o mesmo padrdo.

Figura 1.8. Proporcao (%) de mulheres nas estruturas académicas, por categoria
e total, EU27 vs. Portugal, 2018
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Fonte: European Commission, She Figures 2021, Career advancement and participation in
decision-making
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Portugal tem a estrutura académica mais hierarquizada da Europa e com a

menor propor¢cdo de homens (5,2%) e mulheres (1,9%) no topo (Figura 1.9). As

mulheres representam, em todos os paises, uma menor percentagem na

categoria de topo do que os homens, demonstrando a genderizacdo da

estrutura académica europeia.

Figura 1.9. Proporgdo (%) da categoria A em toda a estrutura académica, por

sexo, 2018
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Fonte: European Commission, She Figures 2021, Career advancement and participation in

decision-making
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A proporcdo de mulheres na categoria de topo tende a ser superior em dreas

cientificas feminizadas, como sejam as humanidades e as ciéncias sociais, e

inferiores nas dreas masculinizadas, como por exemplo as engenharias e

tecnologias e as ciéncias naturais. Porfugal encontra-se acima dos valores

médios da Europa para as ciéncias naturais, as humanidades e as ciéncias

agricolas (Quadro 1.6).

Quadro 1.6. Proporgdo (%) de mulheres na categoria A, por drea cientifica, 2018

Natural

Engineering and

Medical

Agricultural

Social

Sciences technology |Sciences| sciences |sciences Humanifies

EU27 22,0 17,9 30,1 28,5 30,9 35
Belgium 19,1 14,4 20,4 20,3 22,1 23,9
Denmark 13,6 11,5 25,9 27.3 26,4 33,5
Germany 15,1 9,8 15,0 22,5 24,4 31
Greece 16,2 13,0 28,3 17.1 26,9 35,8
Spain 22,2 15,5 27.7 20,3 25,5 30,7
Croatia 46,5 23,2 48,3 45,5 50,8 46,9
Italy 24,3 13,8 17,1 19.5 27.5 37.4
Cyprus 11,3 17,1 25,0 0,0 6,1 13,6
Latvia 42,7 38,1 66,4 67,3 65,7 69
Lithuania 20,0 18,0 46,7 33,3 52,2 53,4
Luxembourg 9,8 10,5 14,3 26,3 13,3
Malta 0,0 50,0 60,0 100,0
Netherlands 16,1 14,9 23,9 17.3 24,6 32,5
Austria 15,7 11,0 23,1 23,7 28,9 38,7
Poland 20,0 12,2 33,7 31,5 28,3 28,2
Portugal 28,1 12,6 27,5 30,8 27,7 39,3
Slovenia 7,6 24,0 37,8 38,7 39,2 41,6
Slovakia 18,6 17,4 28,4 17,5 36,0 30,9
Finland 15,3 10,1 33,4 40,6 37.7 47,3
Sweden 18,7 16,9 32,9 32,9 35,1 38,9

Fonte: European Comission, She Figures 2021, Career advancement and participation in decision-

making
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Orgdos de decisdo e tomada de poder

Na maioria dos paises europeus, as mulheres representam menos de 1/3 das
direcdes de Instituicdes de Ensino Superior. Portugal com 27,2% estd acima da
média europeia (23,6%), mas ainda longe da paridade neste indicador (Figura
1.10).

Figura 1.10. Propor¢cao (%) de mulheres na dire¢do de instituicoes de ensino

superior, 2019
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Fonte: European Commission, She Figures 2021, Career advancement and participation in

decision-making
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As trajetérias académicas, vistas com uma lente de género, tém a tendéncia
da ‘tesoura’: relativamente mais mulheres e menos homens no inicio dos trajetos
académicos, a diferenca vai-se esbatendo a meio, e, por fim, uma subida da

percentagem de homens no topo da carreira académica (Figura 1.11).

Figura 1.11. Proporgao (%) de homens e mulheres, estudantes, graduados/as e
académicos/as, EU27, 2015-2018
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Fonte: SHE Figures 2021, Women in Science database, DG Research and Innovation; Eurostat —
Education Statistics (online data codes: educ_enrl5, educ_grad5, educ_uoe_enrt03,
educ_uoe_grad02).

Em Portugal, estas disparidades mostram que os investimentos educativos nas
mulheres ndo se refletem posteriormente em exercicio e ocupacdo de

categorias superior na carreira académica (Figura 1.12).

Figura 1.12. Percurso vertical na academia em Portugal, Por Sexo e Proporgao
(2014/2015 e 2020/2021)
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Fonte: Estatisticas - Perfil do Docente do Ensino Superior (DGEEC) e Diplomados no Ensino Superior
(PORDATA), 2023
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Em sintese, em Portugal, as mulheres sdo metade dos investigadores, embora
uma maior proporcdo de mulheres esteja em situacdes precdrias e em centros

com menores orcamentos para investigacdo.

O que diz respeito ad docéncia, as mulheres constituem metade da
estrutura académica, mas representam apenas 1/3 das posicdes de topo da
carreira. Portugal tem a estrutura académica mais hierdrquica com o menor
numero de homens e mulheres no topo, mostrando uma severa segregacdo

vertical, que varia consoante a drea cientifica.

As mulheres sdo também sub-representadas na ocupacdo de cargos de
lideranca, embora Portugal, ainda longe da paridade, estar acima da média

europeia.

Em muitos paises europeus, tem havido grandes progressos no acesso das
mulheres & educacdo e & carreira académica, mas verificam-se ainda padroes
de segregacdo horizontal e vertical que limitam a igualdade de género em
certas dreas cientificas e no topo das hierarquias. Como realcado num texto

recente sobre desigualdades de género nas universidades europeias, “o
caminho para a igualdade de género no ensino superior ndo tem sido simples
nem linear. A criacdo de uma universidade sensivel ao género exige mudangas
comportamentais e de atitude, ambas as quais podem ser guiadas por
pensamento inovador, estruturas legislativas e um compromisso de mudanga
através da recolha de dados, avaliagao, formagao, lideranga, redes e sinergias

dos tipos mais inesperados” (Rosa et. al., 2021, pp. 13; énfase nossa).
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2 | IGUALDADE DE GENERO NO ENSINO SUPERIOR: O
CONTEXTO NACIONAL

Infrodugao

Neste capitulo, apresenta-se uma andlise da igualdade de género nas
instituicdes de ensino superior em Portugal, tfendo por base indicadores relativos
a trés dimensdes: os percursos educativos dos/as estudantes no ensino superior;
o0 emprego e desenvolvimento da carreira docente e de investigacdo; e o

acesso a cargos de decisdo.

A escolha destas dimensdes tem por objetivo analisar os investimentos em
educacdo de homens e mulheres e a distribuicdo, por sexo, do emprego
gerado pelas instituicdes de ensino superior ao nivel da docéncia e da
investigacdo, dado o desfasamento existente entre, por um lado, a feminizacdo
deste patamar de ensino e, por outro, as acrescidas barreiras com que as
mulheres se deparam nos seus percursos de insercdo profissional, por
comparacdo com os homens (Alves & Morais, 2021; Diogo et. al., 2020). A
reflexdo que se segue tem por base estatisticas oficiais disponiveis e retrata a

realidade nacional nas Ultimas décadas.

2.1. Percursos Educativos no Ensino Superior

Os dados relativos aos percursos educativos revelam a tendéncia de
feminizacdo do ensino superior em Portugal, que tem sido apontada por
varios/as autores/as (Alves & Morais, 2021; Carvalho & Diogo, 2018; Torres et. al.,
2018). As mulheres representam um pouco mais de metade dos/as estudantes
e cerca de 60% dos/as diplomados/as (Quadros 2.1 e 2.2.). Esta forte
participacdo das mulheres no ensino superior tem-se mantido ao longo das

Ultimas décadas (Figuras 2.1 e 2.2).

Como se referiu no capitulo anterior, o maior sucesso educativo das
mulheres em vdarios paises estd associado a uma multiplicidade de fatores, que

incluem desde a maior adesdo G escola por parte das raparigas ao efeito
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negativo que a construcdo das identidades de género pode exercer sobre o
comportamento dos rapazes em contexto escolar, passando pelo acrescido
impacto que os bons resultados escolares parecem ter na autoestima delas
(DiPrete & Buchmann, 2013). Num estudo sobre a realidade nacional, destaca-
se o0 papel da socializacdo promotora do estudo e dos investimentos em
educacdo, como forma de emancipacdo das raparigas, na andlise dos
avancos registados ao nivel da participacdo e do desempenho das mulheres

no ensino superior (Costa et.al., 2014).

Quadro 2.1. Estudantes Inscritos/as no Ensino Superior, por Sexo

2000/2001 | % | 2010/2011 @ % | 2015/2016 | % | 2021/2022 %
Homens 166 661 43% 184627 | 47% 166 117 | 47% 199470 | 46%
Mulheres 221042 57% 211 641 53% 190 282 53% 233747 | 54%
Gap 54 381 27014 24 165 34277

Fonte: Inscritos no Ensino Superior (2000/2001 a 2021/2022), DGEEC, 2023

Figura 2.1. Evolugao dos/as Estudantes Inscritos/as no Ensino Superior, por Sexo,
de 2000/2001 a 2021/2022
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Fonte: Inscritos no Ensino Superior (2000/2001 a 2021/2022), DGEEC, 2023
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Quadro 2.2.

Diplomados/as no Ensino Superior, por Sexo

2000 % 2010 % 2015 % 2021 %
Homens 18 658 34% 31354 40% 31175 41% 38439 41%
Mulheres 35597 66% 47 255 60% 45717 59% 54910 59%
Gap 16 939 15901 14 542 16471

Figura 2.2. Evolugao dos/as Diplomados/as no Ensino Superior, por Sexo
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Fonte: Diplomados no Ensino Superior, DGEEC/ME-MCTES, 2023
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As mulheres também constituem cerca de metade dos/as estudantes de
licenciatura (54%), doutoramento (53%) e um pouco mais dos/as alunos/as de
mestrado (57%) (Quadro 2.3). Quanto aos/as diplomados/as, elas estdo em
maioria nos/as que concluiram a licenciatura (60%) e o mestrado (60%), mas
representam um pouco menos dos/as que se doutoraram (51%) em 2021
(Quadro 2.4). Deste modo, as mulheres estdo em maior percentagem nos/as
estudantes que se diplomaram, nesse ano, nos dois primeiros ciclos de estudo

(licenciatura e mestrado), por comparacdo com 0s/as que concluiram o grau

e Homens e Mulheres Gap

Fonte: Diplomados no Ensino Superior, DGEEC/ME-MCTES, 2023



mais elevado — o doutoramento —, que ainda assim, ndo deixam de apresentar

uma composicdo paritdria, por sexo.

A andlise diacréonica mostra que, nos Ultimos 20 anos, o nUmero de
mulheres nos/as estudantes de licenciatura e mestrado tem estado ligeiramente
acima ao dos homens, exceto em 2007 nos mestrados, enquanto o seu peso Nos
estudos de doutoramento passou de 46% (1 353), em 2000, a 52% (12 947),
mantendo-se a volta dos 50% a partir de 2005 (Figura 2.3). Nos/as
diplomados/as, observa-se uma tendéncia semelhante, com as mulheres a
passarem de 44% (244) dos doutoramentos concluidos em 2000 a 51% (1 059)
(Figura 2.4). SGo alteracdes face o padrdo anterior, ainda que ligeiras, e cujo

desenvolvimento futuro importa acompanhar.

Quadro 2.3. Alunos/as matriculados/as por nivel de formagado, por Sexo, 2022

Licenciaturas % Mestrados % Doutoramentos %

Homens 124 207 46% 50053 43% 11 669 47%
Mulheres 143 876 54% 67 659 57% 12 947 53%
Gap 19 669 17 606 1278

Fonte: Alunos matriculados no Ensino Superior por nivel de formacdo, DGEEC/ME-MCTES, 2023

Figura 2.3. Evolugdo dos/as Alunos/as matriculados/as por nivel de formagado,
de 2000 a 2022, por sexo
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Fonte: Diplomados no Ensino Superior por Nivel de Formagdo, DGEEC/ME-MCTES, 2023
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Quadro 2.4. Diplomados/as por nivel de formagdo, por Sexo, 2021

Licenciaturas % Mestrados % Doutoramentos %

Homens 22503 40% 11293 40% 1021 49%
Mulheres 33063 60% 16 819 60% 1059 51%
Gap 10 560 5526 38

Fonte: Diplomados no Ensino Superior por Nivel de Formagdo, DGEEC/ME-MCTES, 2023

Figura 2.4. Evolugcdo dos/as Diplomados/as por nivel de formagado, por Sexo
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Fonte: Diplomados no Ensino Superior por Nivel de Formagcdo, DGEEC/ME-MCTES, 2023

Os progressos registados na participacdo das mulheres no Ensino Superior em
Portugal ndo sdo fransversais a todos os dominios cientificos e as escolhas
educativas ndo sdo alheias a divisdo genderizada do trabalho. Por um lado, as
mulheres estdo claramente em maioria nos/as estudantes e diplomados/as dos
cursos das dreas da Saude e Protecdo Social e da Educacdo, representando
77% dos/as alunos/as e, respetivamente, 80% e 78% dos/as terminaram os seus
estudos superiores em 2021 (Quadros 2.5 e 2.6). E nos cursos da drea da
Engenharia, IndUstrias Transformadoras e Construcdo que se encontram as

menores percentagens de mulheres nos/as estudantes (28%) e diplomados/as
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(33%). Seguem-se as dreas dos Servicos e das Ciéncias, Matemdtica e
Informdtica, com as mulheres a representarem, respetivamente, 39% e 43%
dos/as estudantes, bem como 44% e 49% dos/as diplomados/as (Quadros 2.5 e
2.6).

As Ultimas décadas testemunharam o aumento do gap, desfavordvel as
mulheres, nos/as diplomados/as na drea da Engenharia, Industrias
Transformadoras e Construcdo (Figura 2.6). Nos estudantes, o padrdo é
semelhante, mas € menos expressivo (Figura 2.5). Na drea das Ciéncias,
Matemdtica e Informdtica, regista-se uma tendéncia diferente, com o nUmero
de mulheres estudantes e diplomadas a deixar de se situar acima dos valores

registados nos homens (Figuras 2.5 e 2.6).

Saavedra et al. (2011) analisam a heterogeneidade dos niveis de
participacdo de mulheres e homens nos cursos incluidos nos grandes grupos das
Ciéncias, Matemdtica e Informdtica e da Engenharia, IndUstrias
Transformadoras e Construcdo, evidenciando a predomindncia numérica,
estatisticamente significativa, dos homens nas formacdes de Engenharia
Mecdanica, Engenharia Informdtica e de Fisica, nesta Ultima apenas num dos
dois anos letivos analisados. No exiremo oposto, surgem os cursos de
Matemdtica, Quimica e Engenharia Biomédica, em que se registam diferencas
estatisticamente significativas no senfido da prevaléncia das mulheres
(Saavedra et al., 2011). Na sua andlise, as autoras destacam a influéncia que os
ideais de masculinidade e feminilidade, cristalizados na ordem de género
dominante, exercem sobre a construcdo dos caminhos dos/as estudantes do
ensino superior (Saavedra et al., 2011). Como referem, dessa ordem de género
decorrem vdrias barreiras a uma maior participacdo das mulheres em certos
cursos, em particular “a antecipacdo de diversos obstdculos (...), a percecdo
de dificuldades no mercado de trabalho, nomeadamente a necessidade de
provar capacidades, dificuldades de subida na carreira, em ocupar lugares de

chefia e o assédio sexual” (Saavedra et al., 2011, pp. 172).
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Quadro 2.5. Alunos Matriculados por Area de Educacdo e Formagado, por Sexo,

2022
Homens % Mulheres % Gap

Educagio 3560 23% 11 669 77% 8109
Artes e Humanidades 17 524 39% 26 895 61% 9371
Ciéncias Sociais, Comércio e Direito 57 726 40% 87 634 60% 29 908
Ciéncias, Matematica e Informatica 21 935 57% 16 286 43% -5 649
Engenharia, Industrias 63 573 72% 24 402 28% | -39171
Transformadoras e Construgao

Agricultura 4017 42% 5583 58% 1 566
Saude e Protegdo Social 15306 23% 50 786 77% 35480
Servicos 15753 61% 10 282 39% -5471

Fonte: Alunos matriculados no Ensino Superior por Area de Educacdo e Formacdo, DGEEC/ME-
MCTES, 2023

Figura 2.5. Evolucdo dos Alunos Matriculados por Area de Educacdo e

Formagao, por Sexo
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Quadro 2.6. Diplomados no Ensino Superior por Area de Educacgéo e Formacdo,

por Sexo, 2021

Homens % Mulheres % Gap
Educagio 796 22% 2747 78% 1951
Artes e Humanidades 3489 37% 5930 63% 2441
Ciéncias Sociais, Comércio e Direito 10948 35% 20081 65% 9133
Ciéncias, Matematica e Informatica 4130 51% 3926 49% -204
Engenharia, Industrias 11664 67% 5643 33% -6021
Transformadoras e Construgao
Agricultura 743 40% 1110 60% 367
Satide e Protecdo Social 3263 20% 12742 80% 9479
Servigcos 3390 56% 2698 44% -692

Fonte: Diplomados no Ensino Superior por Area de Educacdo e Formacdo, DGEEC/ME-MCTES,
2023

Figura 2.4. Evolucdo dos Diplomados no Ensino Superior por Area de Educacdo

e Formagao
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Os dados apresentados nesta seccdo traduzem, em nUmeros, a presenca
paritaria das mulheres nos/as estudantes do ensino superior em termos globais e
a sua predomindncia nos/as diplomados/as cao nivel da licenciatura e
mestrado. Nos/as estudantes e diplomados/as de doutoramento em cada ano,
assistiu-se, nas duas Ultimas décadas, a progressos no sentido de uma
representacdo mais equiliborada de homens e mulheres, tendo elas atingido o
limiar dos 50% em ambos os grupos (estudantes e diplomados/as).
Paralelamente, persistem padroes de desigualdade de género patentes na sub-
representacdo das mulheres na drea da Engenharia, Industrias Transformadoras
e Construcdo, por oposicdo as dreas, mais ligadas ao cuidado, da Saude e

Protecdo Social e da Educacdo.

Feita a andlise dos percursos educativos de homens e mulheres no Ensino
Superior no pais, importa agora passar ao estudo do emprego e das carreiras

na docéncia e na investigacdo.

2.2. Emprego e Carreira na Docéncia e na Investigagao

Nos Ultimos 20 anos, registou-se um aumento do niUmero de mulheres docentes
do ensino superior em Portugal, que passaram de 14 571 (2001/2002), a 17 869
(2021/2022), tendo-se observado uma ligeira quebra nos homens (Figura 2.7).
Atualmente, as mulheres constituem 46% dos/as docentes (quadro 2.7), estando

muito proximo da paridade.

Vdrias pesquisas sobre a realidade nacional e outfros paises ocidentais
tém dado conta desse padrdo de crescimento, nas mulheres, que acompanha
0s progressos registados ao nivel da sua escolarizacdo, no quadro da
massificacdo do ensino superior (Acker et. al., 2016; Carvalho & Santiago, 2010;
Dias et. al., 2013; Diogo, et. al., 2020; Kinahan et. al., 2021).
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Quadro 2.7. Total de Docentes no Ensino Superior, 2021/2022

Homens % Mulheres % Gap
20798 54% 17 869 46% -2929

Fonte: Estatisticas, Perfil do Docente do Ensino Superior, DGEEC, 2023

Figura 2.7. Evolugdo do NUumero de Docentes no Ensino Superior, por Sexo
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Fonte: Estatisticas, Perfil do Docente do Ensino Superior, DGEEC, 2023

A representacdo das mulheres nos/as docentes apresenta variacdes quando se
considera a diversidade de instituicdes que fazem parte do ensino. E no ensino
politécnico e, em particular, no privado (51%), que se observam as
percentagens mais elevadas de mulheres no corpo docente em 2012/2022
(Quadro 2.8). No ensino universitario publico e privado, regista-se um valor

ligeiramente mais baixo (45%).

A evolucdo do nUmero de docentes, por subsistema e tipo de ensino
desde 2004/2005, mostra que, nesse ano letivo, as diferencas entre politécnicos
e universidades era mais expressiva do que em 2021/2022 e que a percentagem
de mulheres docentes aumentou mais nas instituicdes universitdrias publicas e
privadas, por comparacdo com as politécnicas. O ensino universitdrio publico e
privado empregava, respetivamente, 5 719 e 2733 mulheres, que

correspondiam a 38% do corpo docente nessas instituicoes em 2004/2005
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(Quadro 2.8). Por sua vez, no ensino politécnico publico e privado havia,

respetivamente, 4 833 (46%) e 2 169 (51%) mulheres na docéncia (Figura 2.8).

Os numeros absolutos que estdo por detrds destas percentagens
mostram diferencas na evolucdo do corpo docente do ensino publico e privado
durante o periodo em andlise. Nas universidades e politécnicos do subsistema
publico, regista-se um aumento do nUmero de docentes, que é particularmente
expressivo nas mulheres no ensino universitario (passam de 5 719 a 8 309) (Figura
2.8). O nuUmero de homens na docéncia nestas instituicdes também cresceu -
passando de 9 139 a 10245, nas universidades, e de 5677 a 6199, nos
politécnicos -, mas regista quebras nos anos letivos infermédios, & semelhanca
do que se observa no emprego das docentes do ensino politécnico publico
(Figura 2.8).

Por sua vez, no ensino privado, regista-se uma quebra do emprego na
docéncia, que é mais acentuada nos homens nas universidades, descendo de
4 443 para 2 733 individuos (Figura 2.8). A diminuicdo do nUmero de homens no
ensino universitdrio privado ndo é, assim, alheia ao aumento da proporgcdo de
mulheres no corpo docente dessas instituicdes, enquanto, nas universidades
publicas, o crescimento da representacdo feminina na docéncia ocorre tendo
como pano de fundo um acréscimo do contingente de docentes (mais elevado
nas mulheres), tfraduzindo, deste modo, um maior progresso em matéria de

paridade?.

Quadro 2.8. Total de Docentes no Ensino Superior, por Subsistema, Tipo de
Ensino e Sexo, 2021/2022

Publico Privado

Universitario % Politécnico % Universitario | % Politécnico %

Homens 10 245 55% 6199 52% 2733 55% 1621 49%
Mulheres 8309 45% 5619 48% 2277 45% 1664 51%
Gap -1936 -580 -456 43

Fonte: Estatisticas, Perfil do Docente do Ensino Superior, DGEEC, 2023

2 Neste ponto, importa notar que os subsistemas publico e privado empregam,
respetivamente, 79% (30 372) e 21% (8 295) dos/as docentes (dados para 2021/2022). A
distribuicdo dos/as docentes por tipo de ensino, no mesmo ano letivo, é a seguinte: 61%
(23 564) estdo no ensino universitdrio e 29% (15 103) no politécnico.
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Figura 2.8. Evolugao do NUmero de Docentes no Ensino Superior, por
Subsistema, Tipo de Ensino e Sexo, 2021/2022
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Fonte: Estatisticas, Perfil do Docente do Ensino Superior, DGEEC, 2023

As maiores percentagens de mulheres no corpo docente no ensino superior

politécnico em Portugal tem sido explicadas por vdarios fatores: o
desenvolvimento mais recente dos politécnicos num contexto de crescente
escolarizacdo das mulheres; a extensa oferta de cursos de licenciatura em
dominios com uma forte presenca de mulheres, como a educacdo e d
enfermagem; a menor estabilidade de emprego devido a um maior enfoque
no ensino, em detrimento da investigacdo; e o menor poder e prestigio social

face as universidades (Carvalho & Santiago, 2010; Dias et. al., 2013).

Em linha com os avancos registados no acesso das mulheres ao ensino
superior em Portugal, elas representam perto de 50% dos/as docentes com
(Quadro 2.9). Entre 2009/2010 e
2021/2022, observa-se um aumento da percentagem de mulheres docentes
doutoradas de 40% para 47% (Figura 2.9).

doutoramento (47%) e mestrado (48%)
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Quadro 2.9. Total de Docentes no Ensino Superior por Nivel de Formagdo e

Sexo, 2021/2022
Doutoramento | % | Mestrado | % | Licenciatura | % | Bacharelato %
Homens 11 996 53% 4621 52% 3848 57% 4] 62%
Mulheres 10477 47% 4339 48% 2907 43% 25 38%
Gap -1519 -282 -941 -16

Fonte: Estatisticas, Perfil do Docente do Ensino Superior, DGEEC, 2023

Figura 2.9. Evolugdo do NUumero de Docentes no Ensino Superior por Nivel de

Formacgao e Sexo
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Apesar dos progressos observados na escolarizacdo e no acesso das mulheres
a carreira docente no ensino superior, elas representam 24% dos/as
professores/as catedrdticos/as, ficando muito aquém da sua representacdo
nos/as assistentes (48%) e nos/as professores/as auxiliares (47%) (Quadro 2.10). A
percentagem de mulheres na categoria de professor/a associado € maior, mas

que ndo vai além dos 39% (Quadro 2.10). A evolucdo recente da proporcdo de
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mulheres nas duas primeiras categorias da hierarquia académica tem sido

positiva, embora ténue, sobretudo no topo (Figura 2.10).

Nos politécnicos também se observa uma baixa percentagem de
mulheres (28%) na categoria mais elevada da carreira docente — professor/a
coordenador/a principal (Quadro 2.11), embora ligeiramente acima do valor
registado nas universidades. Esta percentagem contrasta com a representacdo
das mulheres nos/as professores auxiliares (48%) e assistentes (49%). A maior
diferenca entre instituicoes politécnicas e universitdrias, regista-se nos/as
professores/as coordenadores/as, constituindo as mulheres 50% desta categoria
(Quadro 2.11). A semelhanca das universidades, os politécnicos registam uma
ligeira evolucdo positiva nos valores da representacdo feminina nos niveis mais

elevados da carreira académica (Figura 2.11).

Quadro 2.10. Total de Docentes no Ensino Superior por Categoria Profissional e

Sexo, Ensino Universitdario, 2021/2022

Professor/a % Professor/a % Professor/a % Assistente %
catedratico/a associado/a auxiliar
Homens 1147 76% 2166 61% 5561 53% 2 929 52%
Mulheres 365 24% 1362 39% 4968 47% 2 684 48%
Gap -782 -804 -593 -245

Fonte: Estatisticas, Perfil do Docente do Ensino Superior, DGEEC, 2023
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Figura 2.10. Evolugdo do NUmero de Docentes no Ensino Superior por

Categoria Profissional e Sexo, Ensino Universitario
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Fonte: Estatisticas, Perfil do Docente do Ensino Superior, DGEEC, 2023

Quadro 2.11. Total de Docentes no Ensino Superior por Categoria Profissional e
Sexo, Ensino Politécnico, 2021/2022

Professor/a % Professor/a % Professor/a % Assistente %
coordenador/a coordenador/a adjunto/a
principal
Homens 50 72% 738 49,8% 3802 52% 2779 51%
Mulheres 19 28% 744 50,2% 3547 48% 2 623 49%
Gap -31 6 - 255 - 156

Fonte: Estatisticas, Perfil do Docente do Ensino Superior, DGEEC, 2023.
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Figura 2.11. Evolugdo do NUmero de Docentes no Ensino Superior por Categoria

Profissional e Sexo, Ensino Politécnico
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Fonte: Estatisticas, Perfil do Docente do Ensino Superior, DGEEC, 2023

Estes dados revelam diferencas entre ensino politécnico e universitario
explicdveis & luz dos fatores que conferem especificidade das instituicdes
politécnicas relativamente a integracdo das mulheres nos/as docentes do

ensino superior.

A pesquisa disponivel identifica vdrias barreiras a progressdo das mulheres
na carreira académica, nomeadamente os esteredtipos de género, que
condicionam a autoimagem das mulheres e a forma como sdo
percepcionadas, penalizando o seu desenvolvimento profissional e
alimentando o viés inconsciente de género; as dificuldades de acesso a redes
de interacdo social informais, através das quais circulam informacdes
estratégicas para a ascensdo profissional; a escassez de mulheres no topo, que
limita sua agcdo engquanto modelos inspiradores das carreiras das académicas;
a divisdo genderizada do trabalho académico, com as mulheres a assegurarem
um maior volume de tarefas de apoio institucional e de acompanhamento
dos/as estudantes, pouco valorizadas na avaliagcdo do seu desempenho

académico e que limitam o tempo de que dispdem para se dedicar &
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investigacdo; a internalizacdo de uma cultura dominante de maximizacdo da
produtividade que presume um/a trabalhador/a sem responsabilidades noutras
esferas da sua vida; e as din@micas de articulagcdo trabalho-familia, que tendem
a penalizar mais os investimentos profissionais das mulheres (Acker et. al., 2016;
Carvalho & Diogo, 2018; Carvalho & Santiago, 2010; Dias et. al., 2013; Machado-
Taylor et. al., 2014; Kinahan et. al., 2021; Santos, 2004). Estes obstGculos operam
de forma subtil e invisivel, permeando processos, estruturas e culturas
organizacionais (Acker et. al., 2016; Carvalho & Diogo, 2018), e permitem
questionar a existéncia de uma ordem meritocrdtica impermedvel d influéncia

das relacdes de género (Deem, 2007).

Numa tendéncia de tipo diferente, paralela ao aumento da
percentagem de mulheres nos/as estudantes e docentes do ensino superior,
observa-se um acréscimo da representacdo feminina nos/as investigadores/as,
que ultrapassa, ainda que por pouco, os 50% (Figuras 2.12 e 2.13). O aumento
da proporcdo das mulheres nos/as investigadores/as, em Portugal, fem sido
notada em vdrias andlises (Carvalho & Diogo, 2018; Elsevier, 2021). Como foi
referido no capitulo anterior, as condicdes de integracdo dessas mulheres na
investigacdo podem ser menos promissoras do que poderia parecer a primeira
vista, uma vez que Portugal estd entfre os paises em que a maior representacdo
feminina nos/as investigadores/as € acompanhada por uma menor despesa

em 1&D (em PPS) per capita investigador/a.
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Figura 2.12. Evolugao do Total de Investigadores/as no Ensino Superior (ETI)
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Fonte: Inquérito ao Potencial Cientifico e Tecnoldgico Nacional (IPCTN), DGEEC, 2023

Figura 2.13. Evolucao do Total de Investigadores/as no Ensino Superior (NOmero)
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Fonte: Inquérito ao Potencial Cientifico e Tecnoldgico Nacional (IPCTN), DGEEC, 2023

As investigadoras também ndo estdo igualmente representadas nos diferentes
setores de execucdo, estando sua proporcdo nas empresas —em ETl e nUmero
de investigadores/as — (29% e 30%), claramente abaixo dos valores registados
no Estado (59% e 61%), Ensino Superior (52% e 51%) e instituicoes privadas sem

fins lucrativos (51%) (Quadro 2.12). Esta diferenca pode ficar a dever-se a

47



existéncia de diferentes condicdes de trabalho nas empresas, por comparacdo

com os outros setores.

Quadro 2.12. Total de Investigadores/as por Setor de Execugao e Sexo (ETl e
NUmero), 2021

ETI Empresas % Estado % Ensino % IPSFL! %
Superior
Homens 17 589,7 | 71% 745,9 | 41% | 13975,0 | 48% | 458,0 | 49%
Mulheres 71988 | 29% | 10552 | 59% @ 14871,4 | 52% | 471,6 | 51%
Gap -10 390,9 309,3 896,4 13,7
Numero
Homens 32681 | 70% 2567 | 39% 27 843 | 49% 636 | 49%
Mulheres 14136 30% 3995 | 61% 28 444 | 51% 651 | 51%
Gap -18 545 1428 601 15

1 Instituicdes Privadas sem Fins Lucrativos

Fonte: Inquérito ao Potencial Cientifico e Tecnoldgico Nacional (IPCTN), DGEEC, 2023

As mulheres estdo em maioria nos/as investigadores/as nas dreas das Ciéncias
Médicas e da Saude (65%), Ciéncias Naturais (61%), Ciéncias Agrdrias e
Veterindrias (61%) e Ciéncias Sociais (Quadro 2.13). No entando, a forte
participacdo das mulheres na investigacdo no ensino superior ndo se observa
nos dominios das Ciéncias da Engenharia e Tecnologias (35%) e das Ciéncias
Exatas (42%), sendo precisamente estas as dreas em que se regista um aumento
do gap desfavordvel as mulheres (Figura 2.14). Estes dados ecoam dindmicas
de segregacdo horizontal que, como se viu, se registam a montante, nas dreas
de educacdo e formacdo dos/as estudantes e diplomados/as do ensino
superior, convocando explicacdes que remetem para influéncia da ordem de

género nos percursos educativos.

Quadro 2.13. Total de Investigadores/as no Ensino Superior por Dominio de

Investigacao e Sexo (ETI), 2021

Homens | % | Mulheres | % Gap
Ciéncias exatas 2229,5 | 58% 1625,2 | 42% -604,3
Ciéncias naturais 1599,7 | 39% 2513,0 | 61% 913,3
Ciéncias da engenharia e tecnologias | 4 202,7 | 65% 2311,4 | 35% | -1891,3
Ciéncias médicas e da satide 1295,1 | 35% 2446,8 | 65% | 1151,7
Ciéncias agrarias e veterindrias 329,5 | 39% 524,4 | 61% 194,9
Ciéncias sociais 2345,7 | 42% 33004 | 58% 954,7
Humanidades e artes 1972,8 | 48% 2150,2 | 52% 177,4

Fonte: Inquérito ao Potencial Cientifico e Tecnolégico Nacional (IPCTN), DGEEC, 2023
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Figura 2.14. Evolugdo do Total de Investigadores/as no Ensino Superior por Dominio de Investigagdo e Sexo (ETI)
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A semelhanca da andlise dos percursos estudantis no ensino superior, os dados
sobre o emprego e as carreiras de homens e mulheres na docéncia e na
investigacdo em Portugal revelam avancos importantes, relativamente a
qualificacdo e a participacdo das mulheres, mas também apontam processos
de segregacdo horizontal, nos dominios de investigacdo, e vertical, na carreira
académica. Refira-se, ainda, que a natureza bindria do sistema de Ensino

Superior introduz variacdes nos padrdes de desigualdade observados.

Os fatores que estdo na origem destas dindmicas sdo diversos e colocam
desafios dentro e fora das Instituicdes de Ensino Superior, mostrando que a
promoc¢do da igualdade de género implica um trabalho de consciencializagdo
sobre as desigualdades existentes que promova mudancas  nos
comportamentos e nas atitudes, tendo por base a producdo de evidéncias, a
capacitacdo de atores-chave, o desenvolvimento de sinergias que envolvam
decisores/as politicos/as, universidades e politécnicos, entre outros/as, e a

efetiva monitorizacdo das acdes no terreno (Rosa et. al., 2021).

2.3. Cargos de Decisao no Ensino e na Investigagdo

Este ponto centra-se no acesso das mulheres a cargos de lideranca na estrutura
do poder formal das organizagdes académicas. Como se viu no capitulo
anterior, essas posicdes, altamente apeteciveis pelos vdrios recursos a que
permitem aceder, tendem a ser maioritariomente ocupadas por homens nos
paises europeus. Em Portugal, existe uma clara predomindncia dos homens na
lideranca de topo, constituindo as mulheres apenas 20% dos/as reitores/as e
presidentes (Quadro 2.14). Estudos sobre esta temdatica, referem a persisténcia
deste padrdo e lembram o ano de eleicdo da primeira reitora em Portugal —
2001, que traduz bem a segregacdo existente neste patamar (Carvalho &
Diogo, 2018; Diogo et. al., 2020).

Por sua vez, nas equipas que diretamente acompanham e apoiam o/a lider
madaximo/a, as mulheres estdo representadas muito acima desse valor,
constituindo 41% dos/as vice-reitores/as e vice-presidentes (quadro 2.14). Na

governacdo das unidades orgdnicas que fazem parte das universidades e dos



politécnicos, observa-se a mesmo fipo de regularidade social, mas em
percentagens mais elevadas, sendo a proporcdo de mulheres nos cargos de
apoio a lideranca de topo maior (55%), do que a sua representacdo na posicdo

mais elevada da hierarquia (33%).

A baixa propor¢cdo de mulheres na direcdo das instituicoes também é explicada
pelos fatores, referidos no ponto anterior, a propdsito das barreiras a sua
progressdo nas carreiras (Carvalho & Diogo, 2018; Diogo et. al., 2020; Machado-
Taylor & White, 2014), sendo de salientar que a fraca representacdo feminina na
categoria mais elevada da hierarquia académica pode, a montante, dificultar

0 acesso as mulheres a esse nivel de lideranca (Machado-Taylor & White, 2014).

Quadro 2.14. Total de Homens e Mulheres em Cargos de Dire¢gdo em Instituicoes

do Ensino Superior, Portugal, 2023

Homens % Mulheres % Gap
Reitores/as e Presidentes 53 80% 13 20% -40
Vice-Reitores/as e Vice-Presidentes 80 59% 55 41% -25
Presidentes Faculdades/Diretores/as de Escolas 206 67% 101 33% -105
Vice-Presidentes Faculdades/Vice-Diretores/as de Escolas 170 45% 210 55% 40
TOTAL 578 57% 439 43%

Fonte: Elaboracdo Propria a partir dos websites oficiais das instituicdes do Ensino Superior (dados
recolhidos entre 13 e 23 de fevereiro), 2023

A proporcdo de mulheres na coordenacdo dos cenfros de investigacdo
reconhecidos pela Fundacdo para a Ciéncia e a Tecnologia tem vindo a
aumentar, mas persiste o padrdo de predomindncia dos homens em boa parte
dos dominios de investigacdo (Figura 2.15). A drea onde a representacdo
feminina € mais baixa & precisamente na engenharia e tecnologia, onde as
mulheres ocupavam, em 2018, 19% dos lugares de coordenagcdo mdxima
(Figura 2.15).



Figura 2.15. Coordenacdo de Unidades de Investigagcdo por Dominio de

Investigagdo, Sexo e Ano (%)
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Em Portugal, e noutros paises europeus, persiste uma pesada tendéncia de
fraca representacdo das mulheres no topo das hierarquias das instituicoes de
ensino superior. A alteracdo de padrdes mais resistentes d mudanca, que se
reproduzem, em boa parte, devido ao poderoso efeito de barreiras invisiveis,
como a desvantagem das mulheres relativamente ao acesso a redes sociqis
informais que facilitam o acesso a cargos de lideranca, implica a reflexdo sobre
o impacto dos processos, estruturas e culturas organizacionais na (re)producdo
das desigualdades de género. Ndo é assim de estranhar que vdrios frabalhos
salientem o interesse da abordagem das organizacdes genderizadas (Acker,
1990, 2009) para o estudo das desigualdades de género no ensino superior
(Acker et. al., 2016; Carvalho & Diogo, 2018).

Importa também considerar a influéncia que o contexto institucional de cada
pais fem no incentivo a incorporacdo da temdatica da igualdade de género na
agenda das organizacdes (Machado-Taylor & White, 2014). O desenho de
politicas publicas que acelerem o ritmo da mudanca organizacional nas

instituicoes de ensino superior pode ter um papel estratégico, a par de outro tipo



de intervencdes. A lei n.° 26/2019, de 28 de marco, que estabelece o Regime
da representacdo equilibrada enfre homens e mulheres no pessoal dirigente e
nos orgdos da Administracdo PUblica, e que inclui, no seu espectro, as
instituicdes de ensino superior &, precisamente, um exemplo desse tipo de

intervencado.

Consideracgoes Finais

A andlise apresentada neste capitulo permitiu retratar a complexidade dos
desenvolvimentos registados no pais em matéria de igualdade de género no
Ensino Superior. Por um lado, observam-se importantes avancos no que diz
respeito a escolarizacdo das mulheres e d sua participacdo na carreira docente
e de investigacdo em vdrias dreas. Por outro lado, persistem padroes de
desigualdade que dificultam o seu acesso a certos dominios cientificos, ao topo
da carreira docente e cargos de direcdo das instituicdes de ensino superior e

indiciam dinGmicas de maior precariedade no seu emprego na investigacdo.

Como foi sendo notado ao longo do texto, a transformacdo desses padroes
implica intervencdes tanto a nivel macro, onde se inserem as politicas publicas,
como ao nivel micro das vivéncias quotidianas, ndo dispensado o patamar
meso das instituicdes de ensino superior e a reflexdo sobre o impacto que as
suas estruturas e modos de funcionamento podem ter na reproducdo € no

combate as desigualdades de género.
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3 | ESTUDOS DE CASO - (DES)IGUALDADES DE GENERO EM
QUATRO IES

Infrodugao

Este capitulo sintetiza as principais tendéncias encontradas na realizacdo de
quatro Estudos de Caso em Instituicdes do Ensino Superior (doravante IES), que

tiveram o duplo objetivo de:

i) recolher informacdo para compreender como 0s principios e
medidas de promocdo da igualdade de género (doravante IG) sdo
percebidos e alcancados nas prdticas institucionais e culturais; e

ii) promover a sensibilizacdo sobre a importdncia da igualdade de

género junto das comunidades académicas participantes.

A recolha de perspetivas foi assim, numa logica de investigacdo-agdo, aliada
a promoc¢do da mudanca através do conhecimento e da reflexividade,
transmitindo a relevancia e interesse de alcangar a igualdade de género nos

contextos académicos em estudo.

O planeamento das atividades relacionadas com os Estudos de Caso
comecgou em outubro de 2019 e estava previsto dar inicio ao trabalho de
campo em marco de 2020, precisamente quando a COVID-19 foi declarada
pandemia e se decretou o primeiro grande confinamento em Portugal. Devido
as alteracdes provocadas nas IES por esta situacdo inesperada de crise
pandémica, e ds incertezas em torno das condicdes para a realizacdo das
atividades de investigacdo-acdo do Projeto GE-HEI, o arranque do frabalho de
campo dos Estudos de Caso foi adiado e s6 foi possivel reunir condicdes para o
retomar em fevereiro de 2021. Procedemos, entretanto, d sua preparacdo
tendo sido desenhado nessa fase um plano de trabalho e a estratégia
metodoldgica para a sua realizagcdo. Foi necessdrio regjustar e adaptar a

enfrada nas IES, optando-se por um formato de contacto ndo presencial.

Estas novas condicdes no terreno tiveram implicacdes a vdrios niveis,
gerando um desfasamento temporal muito maior do que estava planeado.

Houve um esforco substantivo da equipa para o desenvolvimento do trabalho



de campo. As estratégias de mitigacdo adotadas implicaram a realizagdo de
reunides, sessdes, entrevistas e grupos focais online nas quatro IES. As
consequéncias desta recolha de dados “a distdncia” foram um atraso
substantivo e uma dilatacdo dos tempos previstos para a realizacdo das
atividades planeadas. Nao obstante, a equipa do Projeto articulou-se agiimente
e de forma coordenada, de modo a garantir o cumprimento de todas as
atividades e objetivos propostos, avancando com o tfrabalho de campo nas

condicoes possiveis.

A identificacdo das quatro IES para desenvolver os Estudos de Caso seguiu
um processo de amostragem por contraste, tendo como principais critérios a
drea disciplinar, o subsistema de ensino e a regido do pais em que se
enconfravam. Foram selecionadas quatro IES publicas?, duas na regido Sul, uma
na regido Cenfro e outfra na regido Norte do pais. Relativamente as dreas
disciplinares, foi selecionada uma Escola de Gestdo e Economia (universitario,
Estudo concluido em abril de 2022), uma Escola de Engenharia e Tecnologia
(politécnico, Estudo concluido em maio de 2022), uma Escola de Engenharia
(universitario, Estudo concluido em outubro de 2022) e uma Escola de Ciéncias

Sociais e Humanidades (universitdrio, Estudo concluido em fevereiro de 2023).

Os procedimentos de entrada no terreno sequiram trés etapas

Na primeira fase, a equipa entrou em contacto com a IES selecionada para
apresentar o Projeto e objetivos do Estudo de Caso, manifestando interesse em

convidar a participacdo e solicitando uma reunido com a respetiva Direcdo.

3 Inicialmente, ponderou-se a selecdo de uma IES do subsistema privado. Para tal, foram
feitas diversas diligéncias junto de duas instituicdes do subsistema privado do Ensino
Superior, situadas na regi@o Norte. Seguiram-se ©0s mesmos procedimentos
estabelecidos para os outros Estudos de Caso. Na primeira IES, foi iniciado o contacto
para a apresentacdo do Projeto e para pedido de agendamento de uma reunido com
a Direcdo, mas recusaram participar. Por sua vez, a segunda instituicGo chegou,
inclusive, a designar uma Ponto Focal, que partiihou alguns dos dados solicitados e
solicitou a autorizacdo & Direcdo dessa IES. Contudo, a decisdo final da instituicdo foi
também de recusa, alegando que “a questdo da igualdade de género” era "uma
questdo estruturante do nosso modo de ser comunitdrio”, ndo considerando, por isso,
necessdria a realizacdo de um Estudo de Caso. Foi necessdrio avancar com uma
solucdo e consequente decisdo metodoldgica, visto que a participacdo das IES
privadas suscitou diversas dificuldades e constrangimentos. Deste modo, optdmos por
selecionar uma IES publica, mantendo-se o local (Norte) e a diversidade de dreas
disciplinares das IES selecionadas como critérios da amostra.



Uma vez aceite a realizacdo do estudo, foi solicitada a designacdo de um/a

Ponto Focal da instituicdo.

Este elemento, como o nome indica, era a pessoa responsavel pela
mediacdo enfre o Projeto e a respetiva IES, ocupando um lugar chave e/ou
estratégico na instituicdo*. A formalizagcdo contratual com a pessoa designada
como Ponto Focal implicou uma retribuicGo monetdria e um conjunto de

responsabilidades, nomeadamente:

i) o apoio & equipa na definicdo do modo de entrada na IES e
identificacdo de aspetos relevantes a considerar no desenvolvimento
da pesquisa;

ii) a participacdo no plano de trabalhos do Estudo de Caso e avaliacdo

da pertinéncia e adequacdo das atividades propostas, assim como dos

conteuUdos selecionados, quando solicitado;

i) o apoio na realizacdo das sessdes propostas pela equipa do Projeto

GE-HEI (planeamento, convite ao publico alvo, divulgagcdo do evento);

iv) arecolha e partiha de dados de caracterizagcdo da IES solicitados, de

natureza quantitativa (ex: distribuicdo por sexo, categoria profissional

e/ou curso de pessoal docente, pessoal ndo docente e discentes) e

qualitativa (ex: iniciativas planeadas ou em curso para a promocdo da

IG na IES);

V) 0 apoio na selecdo, convite e marcacdo junto de participantes-chave

da IES para realizacdo das entrevistas individuais e de grupos focais;

vi) o apoio geral nas atividades de investigacdo-a¢cdo desenvolvidas no

Ambito do Estudo de Caso.

Numa segunda fase, foi solicitada uma reunido com a/o Ponto Focal da

respetiva IES para dar inicio ao Estudo de Caso. Nessa reunido foi apresentado

4 Tal como previsto no Projeto GE-HEI, cumpriu-se igualmente o objetivo de constituir
uma rede de Pontos Focais nas IES porfuguesas, mantendo-se os contactos e
convidando estas pessoas d participacdo nos diversos eventos e momentos de reflexdo
sobre osresultados encontrados com a investigacdo realizada. As diligéncias encetadas
para a criacdo de uma rede de trabalho dindmica e de aprendizagem mutua foram
bem-sucedidas, havendo manifestacdo de vontade em manter a partiiha de
conhecimentos sobre a promoc¢do da igualdade nas quatro IES dos Estudos de Caso.
Prevé-se, assim, a contfinuidade das parcerias criadas com as diversas |ES, Pontos Focais
e stakeholders que participaram na promoc¢do da IG no Ensino Superior no &mbito do
Projeto GE-HEI.



o Projeto e os objetivos e fases previstas para a realizacdo do Estudo na IES, bem
como a previsdo de data para a realizacdo de uma Sesséo Informativa a toda
a comunidade académica. Foram também explicadas as tarefas e
expectativas de mediacdo por parte do/a Ponto Focal e solicitada a recolha

de dados quantitativos de caracterizacdo da IES.

Na terceira fase, apds o tratamento dos dados secunddrios de
caracterizacdo da IES e de uma divulgacdo alargada a toda a IES, foi realizada
a Sessdo Informativa com o duplo objetivo de anunciar a realizacdo do Estudo
de Caso, dando a conhecer o Projeto GE-HElI e transmitindo o interesse e
relev@ncia do combate as desigualdades de género no Ensino Superior, bem

como de recrutar participantes para o Estudo.

A realizacdo dos Estudos de Caso implicou uma sensibilizacdo adaptada a
cada IES, particularmente nos dados relativos a respetiva drea disciplinar e/ou
subsistemma  de ensino, nos publicos-alvo destinatdrios das informacdes
fornecidas, bem como na producdo de instrumentos de inquiricdo especificos,
compativeis com as posicoes e cargos ocupados pelas/os participantes. Este
processo contribuiu em grande medida para aumentar a recetividade e
capacitar ativamente a comunidade académica para a mudanca
institucional. Isto aconteceu porque a Igualdade de Género foi abordada
como uma drea de conhecimento que requer aprendizagem e as pessoas
foram "“convidadas” a discutir os femas e a aprofundar as suas perspetivas,

desmontando-se assim esteredtipos e informando sobre a realidade existente®.

Na senda dos objetivos previstos com o Projeto GE-HEI, o alcance de uma
maior familiaridade com o tema e o reconhecimento efetivo dos obstaculos
pelos/as participantes nestas quatro IES foi mais produtivo do que uma
abordagem pautada pela imposicdo e/ou culpabilizacdo. Foram, por isso,

desencadeadas acdes que poderdo contribuir para uma transformacdo

5 Todos os convites e consequentes participacdes nas sessdes promovidas no dmbito
dos Estudos de Caso, bem como nos processos de recolha (entrevistas e grupos focais),
foram acompanhados da divulgacdo de uma Folha Informativa com factos e
evidéncias das desigualdades de género no Ensino Superior, assim como de iniciativas
e projetos existentes ao nivel nacional e internacional. A disponibilizacdo desta
informacdo contribuiu para proporcionar aos/ds participantes uma maior visdo sobre as
desigualdades de género no contexto académico, e foi diversas vezes reconhecida e
valorizada.

10



consequente e sustentada nas IES, cujos contextos tendem a ser

particularmente pautados por uma cultura de “dUvida permanente”.

Com efeito, a realizacdo dos quatro Estudos de Caso nas IES permitiu
compreender como € que as desigualdades de género sdo percebidas e qual
a sua relagcdo com as praticas e crencas institucionais e culturais. Para além de
uma recolha de dados quantitativos, que permitiu caracterizar e identificar as
especificidades da IES relativamente aos efeitos de segregacdo horizontal e
vertical, a representatividade em cargos de decisdo, etc., do corpo docente,
ndo docente e discente, foram igualmente recolhidos dados qualitativos. Para
isto, foram recolhidas as percecdes e identificacdo das necessidades de
medidas de promogdo de IG em cada IES através de entrevistas individuais a
informantes-chave em papéis de lideranca (Direcdo, Membros de Conselho,
Chefes de Departamento) e afravés de grupos focais (com docentes, ndo

docentes e discentes).

Todas as entrevistas e grupos focais foram gravadas com o consentimento
dos participantes e alvo de tfranscricdo integral. Os dados analisados e os
resultados encontrados foram apresentados através de um Workshop de
devolucdo arespetiva IES, constituindo momentos de validacdo e discussdo das
principais especificidades e necessidades institucionais face as tendéncias
encontradas e aos dados recolhidos sobre as desigualdades, e a
disponibilidade para o desenvolvimento de medidas de promocdo da
igualdade de género. A par disso, os resultados preliminares foram igualmente
comunicados em diferentes contextos de divulgacdo cientifica, que
contribuiram para aprofundar a discussdo e a pertinéncia das andlises em curso.
Em termos analiticos, procurou-se, por um lado, aprofundar como é que a
promocdo da IG era percebida em cada IES e, por outro lado, saber em que
medida é que as “culturas institucionais” influenciam essa promocdo no Ensino

Superior.

Como referido, a fase de recolha de dados decorreu a distncia em todas
as IES selecionadas, sendo realizadas, ao todo, 34 entrevistas individuais a
liderancas de topo e intermédias e 12 grupos focais com docentes, discentes e
pessoal ndo-docente, perfazendo um total de 91 participantes inquiridos/as

diretamente. Além disso, verificou-se uma participagdo importante de
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elementos da comunidade académica das respetivas IES tanto nas Sessdes
Informativas como nos Workshops de devolucdo promovidos pelo GE-HEIL. No

seu conjunto, as quatro IES selecionadas estdo caracterizadas no quadro

abaixo.
Caracterizagdo IES 1 IES 2 IES 3 IES 4
Natureza da IES PUblica Publica Publica Publica
Sul?swiema qo Universitdrio Politécnico Universitdrio Universitdrio
Ensino Superior
Regido do pais Sul Sul Centro Norte
C. Socidis, Engelnhgrlo, Enge,nhgrlo,
< e - Industrias IndUstrias Artes e
Area disciplinar Comércio e .
- Transformadoras e  Transformadoras e Humanidades
Direito ~ -
Construcdo Construcdo
NUmero de 3868 (45,9% 2424 (13,6% 2056 (26,8% 3999 (62,7%
estudantes mulheres) mulheres) mulheres) mulheres)
85 (34,1% em ETI = 157,6 122 (25,4% 172 (56,4%
NUmero de mulheres, das (27,.8% mulheres, mulheres, das mulheres, das
pessoal docente NelUle/ Wi/ AsleR(elole} das quais 0% no quais 0% no topo quais 2,3% no
da carreira) topo da carreira) da carreira) topo da carreira)
NUmero de
pessoal ndo A DT 22 (63,6% mulheres) o 7 DI
mulheres) mulheres) mulheres)

docente

Em seguida, apresentam-se os principais resultados e tendéncias encontradas
em cada Estudo de Caso, bem como uma andlise comparativa das quatro IES

participantes do Projeto GE-HEI.
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3.1. Instituicoes do Ensino Superior e Mudanca

Portugal comecou tardiamente o processo de massificacdo do seu sistema de
ensino superior, fendbmeno que se acelerou sobretudo a partir da década de
oitenta do século XX (Rodrigues & Heitor, 2015; Carvalho & Machado-Taylor,
2010). E sobretudo a partir dos anos 1980 que se assiste ao crescimento mais
acentuado do nUmero de estudantes no ensino superior, muito por efeito da
crescente participacdo feminina (Cabrera, 2019; Carvalho & Machado-Taylor,
2010; Amancio & Avila, 1995) e se eleva exponencialmente a oferta de cursos,
incluindo na drea das ciéncias sociais, enquanto prolifera o numero de
instituicdes de ensino superior a operar no pais, tanto de natureza publica como
privada. Este processo de massificacdo e feminizacdo do ensino superior
resultou também no crescimento da participacdo das mulheres nas carreiras
académicas. Ndo obstante este contexto, o campo cientifico dos Estudos de
Geénero ndo se afirma logo como drea autbnoma do conhecimento. Bem pelo
confrdrio, a marginalizacdo da drea prosseguiu até bem recentemente
(Amancio, 2003; Pereira, 2017). Com efeito, € depois dos anos 1990 que
emergem os primeiros cursos de pods-graduacdo, ainda apenas dedicados aos
Estudos sobre as Mulheres, as primeiras conferéncias e as primeiras revistas
cientificas sobre o tema. E embora a producdo cientifica sobre questdes
ligadas ao género se fosse avolumando nas ciéncias sociais € nas humanidades,
foi necessdrio esperar até 2012 para assistir & criacdo do primeiro Centro de
Investigacdo em Estudos de Género, a criagcdo do primeiro doutoramento em
Estudos Feministas em 2015 na Universidade de Coimbra e em Estudos de
Género em 2018 na Universidade de Lisboas. Este contexto de atraso, dispersdo
e invisibilizacdo da producdo cientifica em Estudos de Género, que perdurou
até tardiamente em Portugal, ajuda também a explicar a dificuldade de
desenvolvimento e afiimacdo de politicas de igualdade de género na

sociedade portuguesa em geral, e no ensino superior em particular.

Em contraste, a nivel internacional, o processo de diagndstico,
planeamento e avaliacdo das politicas publicas de igualdade de género no

contexto académico estd estabilizado desde pelo menos os anos 1990, tendo

¢ Existia ainda uma especializacdo em Estudos sobre as Mulheres num programa
doutoral na Universidade Aberta
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passado de um foco inicial sobre as mulheres, para se centrar nas organizacoes
e, mais recentemente na integracdo da perspetiva de género na producdo de

conhecimento (Husu, 2021).

As politicas promovidas tém-se centrado simultfaneamente em medidas
afirmativas e de prevencdo da discriminacdo com base no género. Mas apesar
de inegdveis avancos, as desigualdades tém persistido na academia. Importa
assim insistir na necessidade de compreender por que € tdo lento o progresso e
a concretizacdo das metas que se definem, por que persistem formas
encobertas e prevalecentes de sexismo nas culturas académicas, e por que se
enconfram ainda resisténcias (Bergqvist, et al, 2013; Poggio, 2018; Husu, 2021).
Também em Portugal, onde hoje se observa uma das proporgcdes mais elevadas
de feminizacdo da academia da OCDE, as desigualdades de género persistem
(Cabrera, 2019; OECD, 2019, 2017; Carvalho & Machado-Taylor, 2010). Deste
modo, a necessidade de mobilizar para a promoc¢do da igualdade multiplos
atores dentro e fora do sistema de ensino superior, deverd ancorar-se em
evidéncias cientificas que atestem as desigualdades existentes, mas, sobretudo,
produzam conhecimento sobre 0s mecanismos e processos que geram e
perpetuam tais desigualdades. Esse foi também o objetivo que presidiu a

presente pesquisa.

O atraso portugués na implementacdo da IG, bem como a recente
expansdo e massificacdo do sistema de Ensino Superior, colocam desafios e
oportunidades de mudanca institucional especificos nas IES.
Concomitantemente, a transicGo para uma “universidade empreendedora”
(Clark, 1998, 2004 op. cit. Bailey & Drew, 2021) e a adoc¢do de prdticas
“managerialistas” (ou ‘“gerencialistas”) acarretou outras necessidades de
adaptacdo das IES, que implicam novas respostas e uma fransformacdo dos
seus propositos e valores. Em linha com Bailey e Drew (2021, pp. 125), a mudanca
institucional “bem-sucedida, eficiente e eficaz” suscita um constante equilibrio
enfre a procura e a resposta, num mundo pautado por desenvolvimentos e
processos sociais infensos, como a globalizacdo, a digitalizacdo, a
desigualdade ou os fluxos constantes de pessoas e ideias. Estas forcas e
processos de transformacdo podem ser potenciadas de modo a alcancar

instituicoes mais justas, iguais e diversas, isto se as IES se focarem numa estratégia
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planeada e de longo prazo que considere as componentes essenciais da

mudanca e um compromisso efetivo.

Os modelos de mudanca institucional aplicados internacionalmente tém
possibilitado uma aprendizagem e identificacdo das componentes-chave, e
sdo pautados particularmente por abordagens de longo-prazo, sistémicas e
infegradas, nas quais os Planos de IG nas IES sdo um requisito indispensavel
(Bailey & Drew, 2021). E, recentemente, as IES portuguesas comecaram a
reconhecer a importdncia da implementacdo destas politicas, especialmente
qguando os Planos IG nas IES passaram a ser um critério indispensdvel de
elegibilidade para aceder ao financiamento do programa Horizonte Europa.
Esta crescente atencdo das politicas publicas nacionais d promog¢do da
igualdade de género no Ensino Superior estd patente, nomeadamente, na
Resolucdo de Conselho de Ministros n.° 186/2021, de 29 de dezembro e nas Lei
Nn.°73/2017, de 16 de agosto e n.° 26/2019, de 28 de marco.

Com efeito, a IG foi reforcada ao nivel internacional, na sequéncia da
Estratégia Europeia para a Igualdade de Género (2020-2025), enquanto pilar no
programa Horizonte Europa e como contributo direto na concretizacdo do
Obijetivo 5 do Desenvolvimento Sustentavel (ODS 5). Sabemos, pela experiéncia
internacional, que ha cinco desafios principais a ultrapassar para garantir uma
mudanca institucional profunda no &mbito da IG (Bailey & Drew, 2021),
nomeadamente: i) a incorporacdo de medidas de IG nos valores e estratégia
das IES; ii) a aceitacdo da comunidade académica; ii) a adequagcdo das
iniciativas de IG as necessidades e cultura institucional; iv) a conexdo das
iniciativas de IG com os esforcos e planos das IES; e v) uma monitorizacdo e
responsabilizacdo efetiva das medidas de |G, que permitam aferir resultados de

curto e longo alcance.

Os modelos institucionais de mudanca implementados no dmbito da IG
(particularmente nos projetos INTEGER e SAGE, Kanter, 1989; Kotter, 2012; Bailey
& Drew 2021) tém conftribuido para aprendizagens importantes para uma
gestdo efetiva da mudanca nos contextos académicos. Diversos autores
salientam, particularmente, a necessidade de compromisso das liderancas das
IES para a promocdo da IG e da mudanca institucional; a importé@ncia do

envolvimento e da comunicacdo; a existéncia de atores chave que sejam
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agentes de mudang¢a; a recolha de dados desagregados por sexo; d
incorporacdo do género na cultura institucional; e a monitorizacdo das metas

estabelecidas e do seu sucesso.

Face as suas especificidades, o Ensino Superior portugués pode e deve
beneficiar com as aprendizagens e praticas exemplares de outros paises. Neste
sentido, o seu comeco tardio constitui uma oportunidade, mas também
constitui um desafio, particularmente porque a implementacdo das politicas de
IG é recente e porque ainda escasseiam andlises e estudos substantivos sobre
como € que as instituicdes portuguesas lidam com o género e a prevaléncia do

sexismo nos contextos académicos.

Foi precisamente neste sentido que se procuraram desenvolver os quatro
Estudos de Caso que se apresentam neste capitulo. Avancamos, em seguida,
os principais resultados encontrados em cada estudo e, depois, numa
abordagem comparativa, conseguida através da friangulacdo dos dados e

dos critérios de inclusdo da amostra de IES.

ESTUDO DE CASO 1: PROMOVER A IG NUMA LOGICA INSTRUMENTAL

A IES do Estudo de Caso 1, Escola de Gestdo e Economia, caracteriza-se por
uma aposta na mudancga institucional que é consenténea com a visdo de
universidade empreendedora, que incentiva e recorre a prdaticas
“managerialistas” e que procura ativamente ainternacionalizacdo e a melhoria

do posicionamento nos sistemas de classificacdo das IES.

Seguindo as tendéncias identificadas ao nivel nacional e europeu, verifica-
se uma predomindncia masculina no corpo docente desta IES, existindo apenas
um terco de mulheres, das quais apenas 7% estd no topo carreira docente. Com
efeito, o acesso das mulheres ao topo da carreira académica foirecente na IES
e suscitado em grande medida por uma politica direta de promog¢do da IG,
como se verifica nas citacoes abaixo.

Acho que o principal obstdculo é [...] haver um peso maior de homens do que de

mulheres [em cargos diretivos]. [...] E termos também uma geracdo ainda mais
antiga que vé essa questdo da desigualdade de género de forma diferente. Que
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sdo contra politicas que promovam a discriminacdo positiva. (Homem, Lider
intermédio, EC1)

N&s [IES] tivemos as nossas primeiras professoras catedrdticas mulheres no ano
passado. Na histérial Nés temos setenta e tantos. Puseram duas no ano passado.
Entao isso j& diz muita coisa. O Conselho de Selecdo da Faculdade é composto
puramente de homens. Os homens séGo contratados, t€m melhores oportunidades
de acesso a pesquisa, d investigacdo. E isso perpetua o ciclo porque depois a
performance é merit. Mas, as mulheres ndo tiveram as mesmas oportunidades
para conseguir estabelecer aquele mérito. (Mulher, Lider intermédia, EC1)

Como podemos ver nas citacdes acima, a existéncia de um legado institucional
e de uma “tradicdo” pautada pelo menor acesso das mulheres a lugares de
decisdo e de topo na IES 1 sdo entendidos como fatores que ilustram a

desigualdade de género e que requerem mudanga.

Também ao nivel do corpo ndo docente, cujo contingente é elevado
comparativamente a outras IES (fotal de 254 em 2020/2021), a maior
preponderdncia de mulheres ndo é refletida nos cargos de topo, em que se
verifica um maior equilibrio, como se verifica na citagdo seguinte.

Olhando aqui para o nosso pessoal ndo docente é sobretudo mulheres, ai é

sobretudo mulheres, alids &, 80% sGo mulheres [...] S6 para lhe dar uma ideia, por

exemplo, eu tenho uma comiss@o executiva que sdo as pessoas que participam

comigo na gestdo didria da Escola. Neste momento deve estar 50-50. (Homem,
Lider de Topo, EC1)

A preponderdncia de mulheres ndo sé ndo se verifica ao nivel dos cargos
de decisdo como também segue uma distribuicdo desigual por funcdes
desempenhadas, sendo menor nos cargos técnicos. No entanto, estes efeitos
de segregacdo horizontal ndo sdo tdo visiveis e/ou percetiveis pelos/as
participantes desta IES. No caso dos estudantes, o seu elevado contingente
(total de 3868 em 2020/2021) tende a ser equilibrado, havendo uma maior
assimetriac ao nivel dos Mestrados, particularmente  nas  dreas
estereotipicamente masculinas como os Negdcios e as Financas (que tém uma
frequéncia de cerca de um terco de mulheres). Neste dmbito, alguns/mas
participantes relativizam os efeitos de segregacdo por considerarem que sAo

escolhas individuais, realizadas ao longo do percurso formativo e/ou profissional.
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Outra especificidade importante desta IES € o seu elevado nivel de
infernacionalizacdo, com um contingente substantivo de estudantes a
frequentar os diversos ciclos de ensino. Esta €, alids, uma caracteristica da IES
considerada muito importante, a que procuram simultaneamente captar e dar
resposta, fraduzindo-se numa oportunidade instrumental para promover a IG,

como se pode ver nos testemunhos abaixo.

[Terem alunos estrangeiros a solicitar iniciativas no &dmbito da IG] Aumenta a
exigéncia e porisso nds temos que ter capacidade de dar essa resposta. (Homem,
Lider de todo, EC1)

Uma coisa muito boa da nossa Universidade nesse aspeto € que nds acabamos
por ter o requerimento de internacionalizacdo e entdo acabamos por ir para
diferentes paises do mundo no programa [nome] e eu acho que estando em
contacto com outras culturas e tudo o mais, comecamos também a abrir um
bocadinho as nossas mentes e conseguimos sair da bolha ‘sociedade
portuguesa” e perceber que de facto este € um assunto atual. (Homem, Lider da
Associacdo de Estudantes, EC1)

Com efeito, um dos aspetos mais referidos por participantes neste Estudo de
Caso foi a maior abertura ao tema da IG e ao conhecimento sobre as
desigualdades de género devido 4 sua maior internacionalizacdo,
especialmente nos discentes, mas também por parte dos/as docentes. Esta
instrumentalizacdo da promocdo da IG passa também pelo reconhecimento
de que este &€ um requisito para o melhor posicionamento nos sistemas
internacionais de classificacdo e de que contribuird para atrair mais estudantes,

docentes e recursos financeiros, como se verifica nas citacdes seguintes.

Fazemos alguma discriminacdo positiva para tentar contratar mulheres com o
objetivo de ter um grupo com maior diversidade. Quer dizer, é dificil porque todas
as escolas internacionais tentam o mesmo. E isto tem-se acentuado nos Ultimos
anos. [...] Infelizmente a desigualdade é maior nas categorias superiores do que
na categoria de Auxiliar. Agora j& fizemos algum progresso. (Homem, Lider
intermédio, EC1)

E nés queremos saber [o equilibrio de género nos programas de Mestrado] porque
isso é importante. Alids, isso é importante até para os rankings dos programas. Nos
temos dois programas que tém rankings internacionais. [...] Nesses rankings a
igualdade de género é um dos critérios, do Financial Times. Portanto, a igualdade
de género nos alunos, nos professores, na faculdade ao nivel decisdrio. Sao
critérios que I& aparecem. Portanto, sdo critérios importantes. (Mulher, Lider
intermédia, EC1)
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Em consondncia com esta Iégica mais utilitdria, a promocgdo institucional da IG
€ também integrada numa agenda mais vasta da “diversidade e inclusdo”,
considerada vantajosa para a IES porque moderniza o referido “passado” mais
tradicional, como se constata nos testemunhos seguintes.
[...] o frabalho que eu gostava de desenvolver na universidade, nomeadamente
através da diversidade e inclusGo e eu aqui ndo estou a pér sé o tema da
igualdade de género, mas estou a pdér todas as temdticas [...] eu vou pdr a

igualdade de género dentro de um pacote mais alargado. (Homem, Grupo Focal
docentes, EC1)

A diversidade ndo tem que ser ‘mete ai duas mulheres’. ‘Mete pessoas com outra
formacdo, vindos de outra etnia, etc.’ Portanto, h& vdrias formas de aumentar a
diversidade. Inclusivamente, a religiosa, a orientacdo sexual, etc. Tem que vir de
fora porque o "“old boys network” ndo se vai quebrar por dentro. (Mulher, Lider
intermédia, EC1)

Como se verifica pelas citacdes acima, a IES 1 pauta-se por uma cultura
institucional investida na resposta aos desafios da desigualdade de género

através de uma loégica instrumental.

A promocdo da IG é entendida como importante sobretudo para melhorar
a classificacdo internacional, passivel de ampliar recursos e contribuir para a
reputacdo institucional. O principal problema identificado durante a realizacdo
do Estudo de Caso foi a segregacdo vertical do pessoal docente, estando em
curso uma aposta direta na promocdo de mulheres para os cargos de topo na

carreira docente.

As diversas auscultacdes realizadas na IES 1 permitiram identificar como
principal necessidade a existéncia de medidas € mecanismos efetivos de
prevencdo do assédio moral e sexual. Estavam igualmente em curso um
planeamento e redefinicdo de uma estratégia institucional focada na inclusdo
e diversidade, na qual a IG era uma das dimensdes consideradas e possuia
medidas especificas. Nesse &mbito, e tendo sido aprovado um Plano IG ao nivel
da Universidade durante a realizacdo do Estudo de Caso, verificou-se um
consenso elevado dos/as participantes, especialmente os/as que ocupavam
lugares de decis@o, relativamente a um compromisso institucional efetivo com

a |IG. A culturainstitucional da IES 1 estd caraterizada no quadro abaixo.
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Cultura institucional de promogdo da IG na IES 1/ Escola de Gestao e Economia

" o " . |
EITTET R Gl A igualdade é importante para o ranking internacional da

instituicdo
Al fici t d as assimetrias como
Argumentos contra / guns/m?s participantes enquadram
escolhas
Principal problema Segregacdo vertical do pessoal docente

Necessidades
identificadas
Disponibilidade para Sim, tomar medidas especificas; aprovado Plano de IG ao
agir nivel da Universidade

Compromisso Efetivo

Medidas de prevencdo do assédio moral e sexual

ESTUDO DE CASO 2: A IG COMO PREOCUPACAO RECENTE E EXTERNA A IES

O Estudo de Caso 2 foi realizado numa Escola de Engenharia e Tecnologia e
tem como especificidade ser a Unica da amostra do subsistema politécnico,
apresentando, porisso, uma visdo mais profissionalizante e técnica da formacdo
superior, especialmente focada na preparacdo de estudantes para o mercado
de trabalho e na sua articulacdo com os setores associados ¢ drea disciplinar
em questdo. Outro aspeto importante a salientar € que, além de um menor
numero de recursos humanos disponivel (total de 22 em 2020/2021), o
contingente de discentes e docentes € predominantemente masculino (cerca

de 14% e 28% de mulheres em 2020/2021, respetivamente).

Com efeito, o “problema do niumero” foi referido diversas vezes pelos/as
participantes do estudo, particularmente devido a tentativa de cumprir com os
requisitos da representacdo equiliborada entre homens e mulheres no pessoal
dirigente e 6rgdos da Administracdo Publica (Lei n® 26/2019). Esta “auséncia” de
mulheres nos cargos de decisdo, nas posicdes de topo da carreira docente e
nos cursos foi frequentemente o mote para discutir a necessidade e importancia

da promocdo da IG na IES.

A segregacdo horizontal foi identificada tanto como uma desigualdade a

transformar como uma consequéncia de “escolhas” naturais, cujos efeitos seréo
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reduzidos face ds tendéncias evolutivas de feminizacdo do Ensino Superior,

como se pode constatar nos testemunhos abaixo.

Elas sé ndo vao para Engenharia porque ndo querem ir para Engenharia!l (Homem,
Grupo Focal docentes, EC2).

Isto é a minha perspetiva, como mulher, eu terei, e sempre senti isso, tive que
frabalhar muito mais do que por exemplo os meus colegas que sdo homens,
porque tém outras condicdes, ndo é2 Se calhar chegam a casa e jd tém tudo
feito, e eu nGo. Ndo estou nessa situacdo, mesmo. (Mulher, Lider intermédia, EC2).

Com efeito, a menor proporcdo de mulheres docentes e estudantes e a
inexisténcia de Professoras Coordenadoras Principais (posicdo de topo da
carreira docente no ensino politécnico) devolveu tanto argumentos favoraveis
como contrdrios & promoc¢do da IG nesta IES. A necessidade de aumentar o
contingente feminino nos cursos de Engenharia e Tecnologia tem conduzido a
um esforco institucional na promocdo de iniciativas pontuais de recrutamento
nas escolas. Contudo, foi frequentemente mencionada a escassez de recursos
humanos e materiqis para concretizar estas acdes, sobretudo por serem as
poucas mulheres que mais se responsabilizam e as desenvolvem. Ou seja, sGo
apenas as profissionais femininas que, em grande parte, ddo atencdo a esta

problemdatica.

Este entendimento da IG como necessidade é referido, alids, como uma
preocupacdo nova, oriunda sobretudo dos niveis mais elevados de decisdo do
Instituto Politécnico e das exigéncias nacionais e internacionais, como se verifica
nas citacdes seguintes.

Eu relativamente ao [IES] ndo tenho duvidas relativamente & sua orientacdo
estratégica nesse sentido [da IG]. [...] portanto ndo posso imaginar outra coisa,

que ndo seja a Escola e o [IES] alinhados obviamente com esses objetivos [da IG]
(Homem, Lider intermédio, EC2).

[...] [a IG] recentemente passou a ser uma preocupacdo, ndo é algo muito
antigo, mas recentemente passou a ser [...] dos altos cargos do [IES] [...]
conseguiram incutir isto nas Escolas, que era algo que estava um pouco abafado
[...] p&s toda a gente a refletir sobre isso. (Homem, Lider intermédio, EC2).
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H& um reconhecimento global de que o compromisso da IES com a promocgdo
da IG é necessdrio, mas este ndo €, em grande medida, visto como uma
prioridade. Uma das principais razdes apontadas e argumentos desfavordaveis
foi, efetivamente, a impossibilidade de alcancar maior paridade nos cargos de
decisdo e topo da carreira docente. Foi possivel identificar multiplas resisténcias
as medidas relativas & procura de equilibrio de género nesta IES,
particularmente devido ao processo eleitoral que havia ocorrido e cujos efeitos
ainda se senfiaom na cultura institucional, como se constata nos testemunhos
abaixo.

N&o hd em numero suficiente, portanto a Escola tem muito mais homens que

mulheres, tinha que haver paridade nas listas, houve homens que ndo

conseguiram ter mulheres suficientes porque todas as mulheres foram para as
listas. E, portanto, criou-se ali um problema. (Homem, Lider intermédio, EC2)

Eu julgo que devia haver incentivos de outra maneira. Este processo de obrigar a
fazer isso [quotas] para mim ndo acho que seja benéfico (Homem, Lider
intermédio, EC2)

Né&o sinto que o compromisso institucional com a igualdade de género seja
presentemente a batalha mais importante. (Mulher, Lider intermédia, EC2)

Como se pode verificar nas citacdes acima, a promocdo da IG na IES 2 é
globalmente entendida como um problema recente e “externo”, suscitado,
sobretudo, pelas orientacdes do Instituto Politécnico e pelas exigéncias
nacionais e internacionais. Verificou-se particularmente um efeito *domind™ das
decisdes do Politécnico que contribuiu para aumentar a importdncia da
necessidade de tomar medidas promotoras da IG. Esta crescente atencdo na
IES revela alguma abertura para avancar com iniciativas concretas. Contudo,
é frequentemente uma responsabilidade transferida para o Politécnico,
especialmente pela inexisténcia de recursos que permitam dar resposta a uma

estratégia concreta.

Assim, enconframos, por um lado, como principal argumento favordvel a
promocdo da IG o facto de existirem poucas mulheres nos cursos de Engenharia
e Tecnologia, considerado o maior problema na IES. Consequentemente, a
atracdo de mais estudantes mulheres é apontada como necessidade central.
Por outro lado, alguns/mas participantes reforcam que a evolugdo serd

“natural”, apontando para a maior feminizacdo do Ensino Superior e para os
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“excessos” advindos da aplicacdo de quotas nos cargos de decisdo, que no
caso particular desta IES foi entendido frequentemente como uma imposicdo
“forcada” face a auséncia de mulheres candidatas. Em sintese, a culfura

institucional da IES 2 estd caracterizada no quadro abaixo.

Cultura institucional de promogado da IG na IES 2/ Escola de Engenharia e

Tecnologia

Baixa participacdo de estudantes mulheres na drea da
Argumentos a favor

Engenharia
Argumentos contra A evolucdo é natural e ndo deverd ser forcada
.. Segregacdo horizontal nos cursos do Ensino Superior (todos
Principal problema .
0s ciclos)

Necessidades

identificadas

Disponibilidade para Alguma abertura para tomar medidas, mas sem recursos
agir suficientes (mais ao nivel do Politécnico)

Compromisso Sim, mas ndo é prioritdrio

Atrair mais estudantes mulheres

ESTUDO DE CASO 3: A IG COMO TEMA CONTROVERSO

O Estudo de Caso 3 foi realizado numa Escola de Engenharia que tem em
comum a mesma drea disciplinar da IES 2, mas, neste caso, pertence ao
subsistema universitdrio. Esta diferenca foi pertinente porque permitiv comparar
ambas as IES, visto que partihavam a mesma drea disciplinar, mas ndo o
subsistema de ensino. Ao contrdrio da IES 2, a IES do Estudo de Caso 3 pauta-se
por uma visdo de universidade de vanguarda, empenhada em ser um polo de
producdo e formacdo de conhecimento especializado que atrai estudantes ao
nivel internacional. Ndo obstante, tal como a IES 2, esta IES segue a tendéncia
nacional e internacional de uma menor proporcdo de mulheres estudantes e
docentes (com nenhuma mulher no topo da carreira). O “problema do nUmero”
também emergiu neste Estudo de Caso como mote para a discussdo sobre a
necessidade de promover a IG, como se pode ver nas citacdes seguintes.
Agora, neste momento [...] nGo hd [mulheres Catedrdticas] fruto do contexto de
serem N homens e um N muito pequenino de mulheres que levou a que

naturalmente ainda ndo tenha havido, mas vai haver. (Homem, Grupo Focal
docentes, EC3)
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Talvez, haja necessidade, nos primeiros anos, para facilitar o contacto das
mulheres, talvez haja a necessidade de haver mais diretoras de curso mulheres,
mas como é que isso é possivel conseguir, se hd duas em dois departamentos
[risos]. (Mulher, Lider intermédia, EC3)

Com efeito, areduzida proporcdo de mulheres docentes e estudantes nesta IES
emerge, simultfaneamente, como um argumento favoravel e contrario G
promocdo da IG. Nesta escola em particular identificaram-se, alids, realidades
e posicionamentos contrastantes. Em parte, o compromisso com a IG é
claramente identificado, em consondncia com as orientacdes dos niveis
superiores de decisdo da Universidade, ainda que a maior centralizacdo da
estratégia institucional e o contexto tradicional (tido como de uma “regido do
interior” do pais) sejam apontados como fatores de blogueio. Parte dos/as
participantes menciona a necessidade de passar a prdtica e de aprofundar as
“conversas” institucionais sobre as desigualdades de género, e a
implementacdo de medidas concretas. Mas este grupo refere igualmente que
se depara com inUmeras resisténcias, como se verifica nas citacdes seguintes.
Eu sinto, na minha Faculdade, que tudo o que € promocdo, que para nos é
promoc¢do, para eles, eles acham que é forcar, que estamos a forcar, e que

queremos igualdade, mas afinal estamos a promover a desigualdade, porque
estamos a forcar. (Mulher, Grupo Focal docentes, EC3)

Eu vou sentindo isso, as vezes tocando em determinados assuntos [relativos & 1G],
torno-me numa voz ndo desejada. E, Id estd, numa situacdo de concurso em que
eu vou ser avaliada por aquelas pessoas que eu estou a criticar por essas acoes,
eles vao dizer ‘hd aqui alguma toxicidade'. Que espero um dia que se perceba
que ndo é. E 56, de facto, abordar um assunto que merece ser discutido. (Mulher,
Lider intermédia, EC3)

Como é visivel nas citacdes acima, uma das principais resisténcias internas &
mudanca advém da inexisténcia de mulheres em numero suficiente para
alcancar a paridade nos cargos de decisdo e topo da carreira. Tal como na IES
2, foi também frequente a referéncia a uma evolucdo “natural”’, devido &
feminizacdo do Ensino Superior, que ndo deverd ser “forcada”. Além disso,
alguns/mas participantes mencionaram episédios de sexismo e/ou
discriminagcdo de género latentes por parte de alguns docentes. O peso da

tradicdo e do contexto, tido como endogdmico e “periférico”, € entendido

24



como um fator que contribui para a maior resisténcia d promocdo da IG, que

s6 poderd ser ultrapassado com uma mudanca geracional, como se contata

nos testemunhos abaixo.
Hd& uma parte dessa geracdo que estd hd mais tempo na academia, que aceita
€ que pensa que temos de mudar o discurso, que temos de fazer alguma coisa
[..] nem é o mudar, é.... As vezes ter atencdo, é o dizer as coisas e depois
notarmos que eles estdo ali a pensar e que vao reformular. Mas depois temos um
outro lado que é mais resistente, ndo €2 L& estd, sGo formacdes de base, sGo
contextos sociais, contextos culturais, sGo padrées que se repetem, que se
perpetuam. E, portanto, tem de acontecer uma mudanga geracional, que vai

acontecer ciclicamente, também para essas coisas acontecerem. (Mulher, Lider
intermédia, EC3)

Concordo [com outra participante do Grupo Focal]. De facto, hd pessoas e
professores que ainda estdo um bocado ‘Ok, isto sGo mulheres o que é que estdo
aqui a fazer? Engenharia é pr'os homens!' Mas j& se comeca a notar uma... uma
menor diferenca nisso. (Mulher, Grupo Focal estudantes, EC3)

De facto, mais do que manifestacdes diretas de percecdes sexistas e/ou
discriminagcdo de género, o conjunto de participantes que avancou com
argumentos mais desfavordveis e resistentes a promocdo da IG tendeu a
naturalizar e legitimar as diferencas entre mulheres e homens e/ou a desvalorizar
as desigualdades de género, através de explicacdes sobre essas diferencas
(biologicas e sociais). Ndo obstante, como se verifica nos testemunhos acima,
os argumentos contrdrios e as maiores resisténcias provém de grupos especificos
da IES, particularmente devido & antiguidade na instituicdo. Logo, por ser esse
o fator com que os/as participantes explicam as resisténcias e discriminacoes,
convergem na ideia de que estes problemas, previsivelmente, serdo

ultrapassados no futuro, num momento oportuno e de mudancgas “ciclicas”.

Com efeito, o "peso” da tradicdo e da resisténcia interna a desigualdade,
a par da necessidade de concretizar os compromissos estabelecidos para a
promocdo da IG pela Universidade, sGo os principais problemas identificados
na IES 3. Diversos/as participantes referem uma aplicacdo prdatica limitada da
estratégia de promocdo da IG prevista, especialmente por estar centralizada
na Universidade e haver uma comunicacdo insuficiente na articulacdo do
Plano IG existente. Além disso, € referido que a disponibilidade para agir e

realizar iniciativas de promogdo de IG estd sobretudo dependente de recursos
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humanos. Tal como na IES 2, a maior responsabilizacdo das “poucas” mulheres
pelas atfividades de promoc¢do da IG (nomeadamente o recrutamento de
alunas em escolas, efc.) resulta num esforco e sobrecarga elevados, traduzindo-

se em acodes pontuais e de menor impacto.

De facto, tanto a intensificacdo de medidas de IG como o recrutamento
de estudantes ou docentes, a progressdo na carreira e/ou 0 acesso das
mulheres aos cargos de decisdo sdo necessidades identificadas nesta IES. No
entanto, uma eventual resolucdo destes problemas enfrenta varios desafios,
particularmente pela maior distGncia dos niveis mais elevados de decisdo (da
universidade) e pela existéncia de resisténcias internas que impedem uma
implementacdo efetiva dos compromissos estabelecidos. A IG emerge, assim,
como um tema controverso, numa cultura institucional com forcas favordveis e
contrdrias a sua promocdo. Este dinamismo traduz-se, manifestamente, numa
maior atencdo ao tema que poderd, face aos compromissos estabelecidos e
investimentos iniciados pelo grupo favordavel a promoc¢do da IG, estimular uma
concretizacdo mais efetiva das medidas e iniciativas planeadas. Em sintese, a

cultura institucional da |ES 3 estd caracterizada no quadro abaixo.

Cultura institucional de promog¢do da IG na IES 3/ Escola de Engenharia

Baixa participacdo de mulheres estudantes nas dreas das
Engenharias e nos lugares de decisdo da Faculdade
A evolucdo é “natural” e ndo deverd ser “forcada”; ndo

Argumentos a favor

Argumentos contra hd mulheres em nUmero suficiente para cumprir a
igualdade
Passar do compromisso institucional (Plano I1G
Principal problema Universidade) a prdtica vs. o peso da fradicdo e da

resisténcia interna d igualdade

Atrair mais mulheres para as Engenharias (estudantes e
docentes) e cargos de decis@o; intensificar as medidas de
IG

Necessidades
identificadas

Disponibilidade para
.p P Dependentes de recursos humanos
agir
Existente, mas com aplicacdo prdtica limitada;
Compromisso comunicacdo insuficiente entre as faculdades e a reitoria

(centralizado)
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ESTUDO DE CASO 4: A IG COMO DIMENSAO DA MUDANCA INSTITUCIONAL EM
CURSO

O Estudo de Caso 4 foi realizado numa Escola de Ciéncias Sociais e
Humanidades, que segue a tendéncia nacional e internacional de uma maior
preponderdncia de mulheres estudantes e docentes nesta drea cientifica. Uma
das especificidades desta IES é ter alcancado a paridade nos érgdos de
decisdo, embora se identifiquem alguns desequilibrios nos niveis infermédios. De
facto, a IES 4 pauta-se por uma visdo de universidade em transformacdo, que
procura responder aos desafios emergentes, nomeadamente a resposta a uma
admissdo de mais estudantes externos/as e outros processos que intensificam a
necessidade de modernizacdo da instituicdo. Nesta Escola, a promocdo da IG
emerge, assim, como uma dimensdo estruturante da mudanca institucional em
Ccurso, que ambiciona a concretizacdo de metas efetivas para alcancar a

igualdade, ainclusdo e a diversidade.

Na IES 4, a maior proporcdo de mulheres estudantes e docentes fraduz-se
numa tendéncia para a paridade ao nivel dos érgdos de decisdo e nos cargos
de topo da carreira. Contudo, como nos referem alguns/mas participantes, a
existéncia de mais mulheres ndo equivale a uma igualdade efetiva,
designadamente porque ndo hd uma equivaléncia entre a base de
recrutamento e a progressdo na carreira, e porque persistem assimetrias nos
niveis intermédios de decisdo. No fundo, e apesar das politicas que tém vindo a
ser aprovadas, a existéncia de mais mulheres “ndo soluciona” a desigualdade
de género porque muitas vezes as condicdes “reaqis” vividas por elas ndo se
coadunam com as metas estabelecidas, como se verifica na citacdo seguinte.

[...] em muitas situacdes hoje até as mulheres sGo maioritdrias. Mas o facto de
haver mais mulheres ndo quer dizer que haja igualdade de género, ndo é2 Pronto
[risos]. E que depois é o problema de.... Hd muitas mais mulheres, mas depois
quando olhamos para os lugares de Direcd@o, os lugares de topo na carreirq,

situacdes dessas, acho que realmente ai a igualdade ainda ndo estd... (Mulher,
Lider de topo, EC4)

Ainda assim, o alcance da paridade na IES 4 é ressaltado como um fator

importante, que contribui para a construcdo de uma instituicdo igualitdria
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quanto ao género, que aspira a ser um exemplo ao nivel nacional, como se
constata no testemunho abaixo.
Eu acho que, em funcéo daquele, dos dados que enviaram.... Comecei a tentar
fazer um diagndstico da Faculdade, que era uma situacdo que eu nunca tinha....
Apurado, assim, em pormenor, ndo é2 Era mais a nivel impressivo e, realmente,

confirma-se, ndo é2 Portanto, a [IES] ajuda a compor a média nacional [quanto
& paridade nos érgdos de decisdo]. E giro! [risos] (Homem, Lider intermédio, EC4)

O investimento feito pela IES 4 para promover a IG tem sido impulsionado
infernamente e também pelo compromisso estabelecido ao nivel da
Universidade. Muitos/as participantes consideram que tem sido feito “um
caminho” e identificam que ainda hd necessidade de acelerar a
implementacdo de medidas de promocdo da IG, especialmente ao nivel da
prevencdo e monitorizacdo. O facto de haver uma maior proximidade da drea
disciplinar com as temadticas de género, cujos conhecimentos sdo fonte de
aprendizagem e trabalhados em diversos cursos e projetos cientificos, contribui
para uma maior atencdo e familiaridade com o tema. Muitos/as participantes
mencionam também que a maior consciéncia sobre a IG tem sido uma
consequéncia da necessidade de responder as exigéncias de um corpo
discente mais diverso e mais preocupado com a implementacdo de medidas,
especialmente na prevencdo do sexismo e da discriminacdo de género, como
se verifica nas citacdes seguintes.

Na [IES] tém acontecido vdarias manifestacdes. Expressées publicas de

revindicacdo de direitos. Portanto, alguma coisa se passa. Temos também noticias

na comunicacdo, na imprensa, ndo € um caso, sdo casos de assédio que estdo
em tribunal. Entdo alguma coisa se passa. (Mulher, Grupo Focal estudantes, EC4)

Eu acho que entre os estudantes estas questées de género estdo cada vez... SGo
mais debatidas, hd aqui muitos ativistas em prol das questdes da inclusdo, hd
grupos estudantis, hd o [nome do grupo feministal, hd uns grupos.... Enfim, que séo
realmente muito ativos e eu acho que essas questdes se debatem muito. [...] Nos
contamos aqui muito com os estudantes. (Mulher, Lider de Topo, EC4)

Existem, ao nivel, por exemplo, dos estudantes, ndcleos, grupos que muitas vezes
estdo atentos a essas questdes da igualdade de género e eles sdo referidos, eles
tém visibilidade, eles estdo presentes no espaco institucional da prépria
Faculdade. (Mulher, Lider intermédia, EC4)
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Existe um consenso na IES 4 que as reivindicacdes e ativismos estudantis tém
contribuido para impulsionar as medidas de promocdo da IG na IES e,
consequentemente, afirmando que os estudantes tém um papel chave como
interlocutores nas acdes a implementar. Este maior dinamismo €, como seria de
esperar, acompanhado por algumas resisténcias internas, que se pautam mais

por serem latentes do que hostis e/ou explicitas.

A resisténcia interna @ mudangca advém sobretudo de uma cultura mais
conservadora e tfradicional, latente em parte do corpo docente e ancorada
em esteredtipos de género. Tal como na IES 3, a antfiguidade do corpo docente
€ mencionada nesta IES como um fator que obstaculiza a implementacdo de
medidas promotoras da IG, como se pode contatar nos testemunhos abaixo.

[Um docente] Fazia comentdrios sexistas... De todo o tipo de.... Era uma espécie

de manual do que ndo devia ser um docente universitdrio, ndo é2 [...] E houve
uma queixa macica dos estudantes disso. (Homem, Lider intermédio, EC4)

Acaba por ndo ser muito fdcil porque eu acho que a Universidade é uma
instituicGo muito conservadora, ndo €2 E, portanto, muitos dos nossos colegas,
tudo o que seja mudar qualquer coisa, acho que a primeira opcdo é sempre
resistir. (Mulher, Lider de topo, EC4)

[...] esperava que eles [os docentes] fossem mais anti machistas. O simples facto
de ndo ser machista, que é aquela histdria: ‘nasci de uma mulher, tenho amiga
mulher, tenho uma filha...". NGo é suficiente. (Homem, Grupo Focal estudantes,
EC4)

Como vemos pelas citacdes acima, muitos/as participantes realcam que a
mudanca institucional tem sido desencadeada sobretudo por iniciativa dos/as
estudantes que sdo, simultfaneamente, a necessidade e a condicdo para a
transformacdo de uma IES mais moderna e igudlitdria. Para além disto, o
compromisso com a IG emerge como intrinseco a estratégia institucional e
beneficia do apoio de boa parte da comunidade académica. H& uma forte
consciéncia da necessidade de mudanca tanto na percecdo de estudantes e
ndo docentes como de muitos/as docentes. Isso foi visivel, quando um dos
docentes participantes contou um episdédio da sua trajetéria de vida que ilustra
esta cultura institucional ainda atravessada por expectativas mais sexistas e

baseadas em esteredtipos de género, como estd patente na citacdo seguinte.

29



[A conciliagcdo familiar] Foi complicado, porque em 2005 a minha mulher faleceu
e eu tinha... A minha filha mais nova finha 5 anos e eu lembro-me de um colega
meu que se virou para mim e disse ‘Entdo agora o que é que vai fazer, a sua filha
fica com os seus pais, nGo é2' E eu disse: ‘Entdo? A minha filha fica comigo!’ E ele
‘Vai ficar com a sua filha?’ [...] Portanto, a percecdo era que eu ndo iria... E
consegui, confesso que ndo foi facil, nGo é2 (Homem, Lider intermédio, EC4)

Esta IES pauta-se, assim, por um maior dinamismo e investimento na promocdo

da IG, ainda que haja uma necessidade de mudanca de "mentalidades” e de

aceleracdo das medidas. A resisténcia interna d mudanca e o maior

conservadorismo ocorrem num contexto institucional mais consciente das

desigualdades de género e que procura responder a necessidade, ativamente

assinalada e reivindicada pelos/as estudantes, de se fransformar numa

instituicdo igualitdaria e moderna. A promocdo da IG nesta IES traduz-se, assim,

numa dimensdo pertinente da mudanca institucional em curso, enquanto um

eixo estruturante da sua estratégia e definicdo de metas. Em sintese, a cultura

institucional da |ES 4 estd caracterizada no quadro abaixo.

Cultura institucional de promogao da IG na IES 4/ Escola de Ciéncias Sociais e

Humanidades

Argumentos a favor

Argumentos contra

Principal problema
Necessidades
identificadas
Disponibilidade para
agir

Compromisso

E necessdrio responder s novas necessidades e a IG é
uma dimensdo pertinente da transformacado institucional
€m Curso

Ndo se aplica porque hd uma predomindncia de
mulheres

Resisténcia d mudanca e conservadorismo

Mudar mentalidades e acelerar a implementacdo de
medidas

A IES estd a implementar o Plano IG ao nivel da
Universidade

Intrinseco & estratégia institucional
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3.2. Culturas Institucionais e Modalidades de promogado da IG

A andlise das quatro culturas institucionais de promocdo da IG nas IES dos
Estudos de Caso permite-nos uma abordagem comparativa e uma melhor
compreens@o sobre como ocorre a mudanca e sobre as diferentes

disponibilidades e motivacoes existentes na implementacdo de medidas.

Em primeiro lugar, verifica-se que a mudanca institucional para garantira G
nas IES foi fomentada de diferentes formas pela pressdo do contexto externo. A
existéncia de mais politicas publicas no Ensino Superior, de critérios nas fontes de
financiaomento e de requisitos associados das prdticas de producdo do
conhecimento com uma perspetiva de IG implicaram uma adaptacdo das IES,
exigindo, nomeadamente, um esforco de recolha de dados desagregados, a
elaboracdo de Planos IG, ainclusdo da dimensdo de IG nos projetos cientificos,

etfc.

Outra razdo importante para a valorizacdo desta necessidade de
promocdo da IG nas IES foi a sua priorizacdo tanto nas orientacdes politicas
internacionais (homeadamente na ERA, European Research Area, nos ODS,
Obijetivos de Desenvolvimento Sustentdvel da ONU, etc.) como nos sistemas de
classificacdo e avaliacdo internacional do setor cientifico e do Ensino Superior
(como o ranking do Times Higher Education ou os relatérios She Figures, da
Comiss@o Europeia). A promocdo da IG como prioridade resulta, em parte, do
facto de se ter tornado um elemento decisivo da reputacdo institucional, num
quadro de maior pressdo para a competicdo entre IES, tanto a nivel nacional
como internacional, sob pena de acederem a um maior nUmero de recursos e

atrairem um nUmero suficiente de estudantes.

Por Ultimo, o crescente reconhecimento, discussdo e visibilidade das
diversas desigualdades de género, em geral e no Ensino Superior, tem
contribuido para uma maior consciéncia da importéncia de promover medidas
e para a concecdo de uma universidade que deverd ser, simultaneamente,

responsdavel pela sua implementacdo e um modelo de cidadania e igualdade.

Como vimos na andlise de cada Estudo de Caso, estas pressdes externas
foram sentidas de modos distintos nas quatro IES, dependendo em grande

medida das suas culturas institucionais. O investimento numa universidade de
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vanguarda que toma a IG como um elemento estruturante na transformag¢do e
modernizacdo institucional foi mais visivel na IES 3 e na IES 4, enquanto a IES 1
estava mais interessada no potencial estratégico da IG para o posicionamento
internacional. J& no caso da IES 2, estas pressdes sdo sentidas como uma
novidade, mais geradora de uma maior sensibilizacdo para o tema do que

propriamente de uma abordagem efetiva ou priorizacdo.

Tendo em atencdo os critérios estabelecidos na construcdo da amostra e
usados para a selecdo destas quatro IES, ndo identificdmos diferencas
substantivas ao nivel regional. As especificidades associadas a dimensdo da IES
e d sua composicdo ao nivel do corpo docente, ndo docente e discente
sobressairam como fatores mais relevantes nas explicacdes das desigualdades,
podendo atenuar ou reforcar as possibilidades de implementacdo de medidas.
Neste dmbito, a comparacdo entre a IES 2 (politécnico) e a IES 3 (universitdrio)
permitiu aferir alguma relacdo das modalidades de promocdo da IG com as
visdes distintas de cada instituicdo, mas que estavam especialmente ancoradas
nos objetivos e necessidades diferentes das suas comunidades académicas.
Contudo, o facto de em ambas as IES haver um contingente reduzido de
mulheres (docentes e estudantes) sobressaiu na andlise como um fator mais
decisivo, tanto para a percecdo da IG como para a disponibilidade para

implementar medidas efetivas.

Com efeito, os dados recolhidos nas [ES sobre as percecdes das
desigualdades de género e o potencial de mudanca e promoc¢do da IG
revelaram uma maior dependéncia das culturas institucionais, particularmente
o0 numero de mulheres existentes e as dreas cientificas predominantes. Foi
possivel identificar variabilidade e diversidade interna em cada IES. Neste ponto,
identificou-se um efeito indireto das dreas disciplinares. Verificou-se um maior
reconhecimento da necessidade e/ou interesse na promocdo da IG na
instituicdo nos/as participantes que estavam mais familiarizados com os estudos

de género enquanto drea de conhecimento e aprendizagem.

Como foi possivel constatar, as diversas resisténcias explicitadas e/ou
mencionadas nos Estudos de Caso estiveram associadas, por um lado, a uma
menor proximidade com os factos das desigualdades e, por outro lado, a

condicdes objetivas para a promocdo e concretizacdo da IG na IES. Nas IES
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com menor nUmero de mulheres e de recursos humanos, a desvalorizacdo ou
minimizacdo da necessidade de medidas de IG foi mais explicitada. Apesar
disto, e ainda que as dindmicas de resisténcia variem nestas quatro instituicoes,
identificou-se em todas a persisténcia de logicas de poder e a prevaléncia

(manifesta ou latente) de sexismo e discriminacdo nos ambientes académicos.

Em sintese, as diferentes modalidades de promoc¢do da IG nas quatro IES e

a sua relacdo com as culturas institucionais estdo caracterizadas no quadro

abaixo.
Algualdade de | A lgualdade de Género A laualdade de A lgualdade de Género
Género numa Como preocupacdo g como dimensdo da
I . Género como e
l6gica recente e externa a mudanga institucional
. R tema controverso
instrumental instituicdo €em Curso
IG assume-se IG € um tema recente e . IG € um compromisso a
. |G suscita L
como objetivo contestado, e a IES tem . . todos os niveis, mas
. oo divergéncias e .
instrumental/ dificuldades em L. suscita algumas
. . . tensoes intfernas -
funcional implementar medidas reagoes
Aposta na
diversidade e Necessidade de
. - R . - Reforco e empenho na
inclusdo em geral = Recurso as orientacoes recursos e . -
, e concretizacdo da
€ no ao nivel do Politécnico ultrapassar ,
.. A . Igualdade de Género
posicionamento resisténcias

internacional

3.3. A importancia do convite ao Conhecimento e do Compromisso com
a IG nas IES

Em jeito conclusivo, é possivel verificar que os Estudos de Caso possibilifaram
uma maior compreensdo sobre como as desigualdades de género sdo
percebidas em cada IES, as diferentes razdes para a promocdo de medidas

relativas a IG e a sua relacdo com as culturas institucionais existentes.

Consideramos, como referido inicialmente, que a abordagem de
investigacdo-acdo seguida pelo Projeto GE-HEI surtiu efeitos pedagdgicos, que
foram manifestados em diversos momentos. Com efeito, além de ter permitido

estabelecer uma rede alargada de atores chave empenhados na promo¢do
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da IG, a estratégia adotada na conducdo dos Estudos de Caso foi
frequentemente valorizada pelos/as participantes, como se constata nos
testemunhos abaixo.

Obrigado também. Porque aprendi alguma coisa. As vezes a pessoa ndo estd

atenta a algumas questées e foi Util falar com vocés [Equipa CIEG]. Também
aprendi alguma coisa. (Homem, Lider Intermédio, EC1).

Na drea da Engenharia, alids, tive curiosidade de ver a Folha Informativa, que
vocés enviaram e que agradeco, ndo fazia ideia do tipo de estudos que estdo a
passar, ndo é2 (Mulher, Lider intermédia, EC2).

Ha certas coisas que estamos a falar aqui em que estou a pensar nelas a primeira
vez, ndo sei se estGo a ver [risos], se calhar, nunca fizeram parte das minhas
preocupacoes estar a pensar nelas. (Mulher, Grupo focal docentes, EC3).

O importante é estarmos a pensar sobre isso, ndo é¢ Precisamente para melhorar
este comportamento [de discriminacdo de género]. (Mulher, Grupo focal
estudantes, EC4)

A necessidade de discutir o tema e de aprofundar o conhecimento sobre as
desigualdades de género foi apontada diversas vezes como um pPasso
importante para pensar e planear uma estratégia efetiva na resolucdo dos
problemas identificados. Nesse sentido, a opcdo adotada de “convidar” &
participacdo e discussdo apresentou um maior potencial para lidar com a
resisténcia institucional & mudanca. Tal como se verificou em projetos anteriores
neste @mbito, com o0s quais tivemos a oportunidade de retirar licdes e
aperfeicoar os modos de intervencdo, o compromisso institucional com a
promocdo da IG passa por envolver toda a comunidade académica e o seu
reconhecimento como uma drea de conhecimento, que requer aprendizagens

e investimentos de longo prazo.
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4 | PERSPETIVAS DE DIRIGENTES FACE A PROMOGAO DA IG NAS
IES

Infrodugao

Este capitulo sintetiza as principais tendéncias encontradas nas entrevistas
realizadas a 28 lideres de Instituicdes de Ensino Superior (doravante IES), do

sistema publico, pela Equipa do CIEG.

As vinte e oito entrevistas podem dividir-se em dois grupos, em funcdo dos
cargos ocupados: 16 Lideres de Topo (Reitorias ou Direcdes de IES) e 12 Lideres
Infermédios/as que desempenhavam cargos de decisdo em érgdos de Direcdo
(sub-diretores/as, Conselhos cientificos e/ou Pedagdgicos (recolhidas no dmbito

dos Estudos de Caso).

As enfrevistas tiveram como principal objetivo compreender como € que
atores chave em cargos de decisdo das IES percecionam as desigualdades de
género (tanto na Sociedade Portuguesa, como no Ensino Superior) e como é
que avaliam a necessidade de medidas de Igualdade de Género (a
disponibilidade para agir, no dominio da promoc¢do e implementacdo de
medidas IG nas suas IES). Seguiram um guido estruturado com 18 questdes que
cobriam quatro dimensdes principais e respetivas sub-dimensdes: 1) Percecdes
de Igualdade de Género (em geral, na IES, sobre obstdculos na IES); 2) Opinides
sobre estratégias a promover; 3) Prdticas relacionadas com a Igualdade de
Género (implementadas e previstas/planeadas)’ e 4) Percurso Pessoal. As
entrevistas foram conduzidas on-line, via zoom, havendo uma primeira fase de
recolha (entre 6 de maio e 13 de julho de 2020) e uma segunda fase (durante a
realizacdo dos Estudos de Caso, que decorreram de 18 de maio de 2021 a 28
de fevereiro de 2023).

7 Para aprofundar esta dimensdo, entre outras questdes, o guido de entrevista incluia
duas vinhetas com cometdrios de situacdes que podem ocorrer na IES, baseadas
noutras pesquisas portuguesas. A primeira referia-se ao fendmeno de fechamento
institucional do poder através da manutencdo de redes de contacto e de confianca
entre académicos e que é impeditiva da entrada das mulheres em érgdos de lideranca.
A segunda situacdo mencionava a pressdo exercida a um funciondrio de uma IES para
decidir pelo ndo usufruto do direito a licenca parental e o estigma das masculinidades
cuidadoras.
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Assim que a data da enfrevista se confimava, era enviado a cada

enfrevistado/a uma Folha Informativa, preparada pela equipa, onde

constavam alguns dados comparativos sobre o Ensino Superior, informacdo
sobre obstdculos & promogdo da Igualdade de Género e medidas que tém sido
tomadas para a promover nas instituicdes de Ensino superior em varios paises do
mundo. O envio desta informacdo prévia enquadrava-se na abordagem
pedagdgica que se pretendeu imprimir ao projeto desde o inicio. Assim, o
objetivo era o de evidenciar que os Estudos de Género configuram um campo
de andlise cientifica, partihando algum conhecimento sobre o tema de modo
a iniciar/aprofundar um processo de sensibilizacdo e informacdo e, ainda,
deixar pistas de reflexdo e aprofundamento posterior. Deste modo, o contacto
com o tema ndo se esgotava no momento da enfrevista, ganhando lastro junto
do nosso/a interlocutor/a ou mesmo na instituicdo a que ele/a pertencia. Esta
abordagem pedagdgica foi, alids, encarada como muito positiva pela maioria
das/os entrevistadas/os, que referiram terem lido com interesse a referida Folha
Informativa antes da realizacdo da entrevista ou se mostraram disponiveis e
inferessados em o fazer no seguimento do processo de inquiricdo, para

conhecer as evidéncias existentes e potenciais estratégias de intervencdo.

As entrevistas foram gravadas com o consentimento verbal de todos/as
os/as entrevistados/as, que responderam livremente e a quem foi dada
oportunidade de adicionar comentdrios e temas que consideravam
pertinentes. Tiveram uma duracdo média de 75 minutos e foram objeto de

transcricdo integral e posterior andlise de conteudo através do Maxgda 2022®.

Num primeiro momento, as entrevistas foram alvo de andlise para a
identificacdo de principais tendéncias, revelando um conjunto de diferencas e
semelhancas. As tfendéncias encontradas nos discursos foram analisadas tendo
por referéncia as pesquisas e literatura existente sobre o tema. De seguidaq,
considerando que, entfre outras coisas, as liderancas se distinguiom no
conhecimento que dispunham sobre o tema, na importdncia relativa que
atribuiam ao mesmo, ou na identificacdo das causas para a desigualdade de
género, e que estas percecodes se articulavam com a sua disponibilidade para
agir sobre a problemdtica da igualdade de género na IES, organizaram-se os
padrdes encontrados recorrendo & ferramenta weberiana de “tipo ideal”,

identificando-se trés tipos de posicionamento face a IG nas IES, para as vinte e
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oito liderancas inquiridas: Apoiantes; Ambivalentes e Resistentes. Seguindo esta
tipologia, aprofundamos abaixo os diferentes graus de conhecimento, interesse
e disponibilidade para implementar medidas mencionados pelas/os vinte e oito

lideres entrevistados/as para este estudo.

No seu conjunto, a amostra de liderancas entrevistadas apresenta uma
distribuicdo heterogénea quanto ao sexo, proveniéncia, nivel de decisdo e drea

cientifica, como se pode verificar no quadro abaixo.

Tipos de posicionamento identificados
Resistente Ambivalente Apoiante

Caracterizagdo de participantes

Mulheres
Homens
. - Lideranca Topo

Norte
Regido Centro
Sul

Artes e Humanidades

C. Sociais, Comércio e Direito
Ciéncias, Matemdtica e

Area Informatica

Cientifica Engenharia, IndUstrias

(&N 77D I Transformadoras e Construcdo
Agricultura

Saude e Protecdo Social
Servicos
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12
16
16
12

10
12
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4.1. Processos e mecanismos geradores de desigualdade de género no
ensino superior e formas de os combater: o que nos diz a literatura

As desigualdades de género na academia, os mecanismos que lhe estdo
subjacentes e as modalidades de acdo para os combater e ulfrapassar, tém
sido temdticas exploradas na pesquisa nacional e internacional. Esta literatura
(ex. Rosa et. al., 2021; Carvalho & Diogo, 2018; Carvalho & Machado-Taylor,
2010) tem demonstrado como a persisténcia de uma visdo da universidade
enquanto espagco neutro e meritocrdtico, logo ndo genderizado, tem
contribuido para obscurecer os processos que produzem e reproduzem
segregacdo de género horizontal e vertical nas instituicdes de ensino superior e
promovem a desvalorizacdo de uma agenda que contemple acdes proactivas

em favor de maior igualdade.

Sustentadas numa revisdo de literatura internacional, Carvalho & Diogo
(2018) apontam cinco fatores que podem ajudar a explicar o afastamento das
mulheres de cargos de lideranca. Sdo eles: i) a divisGdo genderizada do trabalho,
que leva as mulheres a assumirem mais a docéncia do que a investigacdo,
atrasando o seu progresso na carreira, a0 mesmo tempo que as representa
como menos disponiveis para papéis de lideranca, pela mais elevada carga de
trabalho doméstico que ainda assumem no espaco privado; i) os
enviesamentos de género, conscientes e inconscientes, que sdo fransversais a
todas as fases da vida académica e resultam num ndo reconhecimento das
competéncias e capacidades das mulheres (Gvozdanovic¢ & Bailey, 2021); iii) a
associacdo entre masculinidade e as competéncias necessdrias a uma
lideranca sénior (produtividade, competitividade e estratégia); iv) “greedy
work”, a necessidade de dedicacdo pessoal e de elevada disponibilidade para
alcancar os objetivos institucionais; e v) os desafios da conciliacdo entre vida
profissional e social, sempre entendidos como mais exigentes para as mulheres
do que para os homens. Segundo as autoras, estes processos, longe de se
atenuarem, tendem a agudizar-se no contexto da crescente neoliberalizacdo
da universidade e consequente imposicGo de modelos de governanca
sustentados por uma ideologia de ‘exceléncia’, que responsabiliza cada
individuo pelo seu préprio sucesso. Husu (2021) chama ainda a atencdo para a

necessidade de olhar para os quotidianos das culturas académicas, de modo
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a captar aspetos subtis e complexos que requerem uma discussdo e reflexdo
mais profundas. Propde, deste modo, uma interrogacdo sistemdatica sobre “o
que ndo acontece” nas carreiras das mulheres, nas interacdes e culturas
académicas e que impactos é que esses ndo acontecimentos tém nas suas
aspiracoes, carreiras, nos ambientes de trabalho e nos processos de producdo

de conhecimento.

Com efeito, verifica-se um predominio masculino nas posicdes de lideranca
das IES portuguesas (Cabrera, 2019; Carvalho & Diogo, 2018) com fortes
assimetrias na hierarquia académica, a par de uma lenta progressdo na
carreira, que € tendencialmente mais desfavordvel para as mulheres. Como
vimos no capitulo dois, as mulheres portuguesas estdo sub-representadas em
lugares de decisdo das IES, constituindo apenas 19% nos cargos de
Reitoria/Direcdo em 2020/2021 (DGEEC). A estes padrdoes de segregacdo
vertical acrescem desigualdades resultantes da segregacdo horizontal,
verificando-se uma assimetria ainda maior em dreas cientificas com menor
contingente feminino, como é o caso das Engenharias e Tecnologias (que sdo

financeiramente mais atrativas).

Apesar das persistentes desigualdades, tém-se observado alguns avancos
que em grande medida sdo tributdrios aos esforcos de implementacdo de
metas e politicas de IG nos contextos académicos (Rosa et. al., 2021). A questdo
que se coloca €&, pois, como agir para acelerar a mudanga, que tem sido

demasiado lenta para alcancar a IG?2

Bailey e Drew (2021) afirmam que experiéncias anteriores de promocdo de
IG no Ensino Superior demonstraram a importédncia de uma abordagem fop-
down e do compromisso das liderancas para a promocdo da IG e da mudanca
institucional. As autoras estdo convictas de que a mudancga institucional sé
ocorrerd no longo prazo, mas consideram que o processo de cascata que
passa pela adocdo de um Plano para a Igualdade com liderancas
comprometidas e que envolvem, a partir de cima, os restantes niveis da IES, tem-
se revelado uma estratégia eficaz. Estabelecer um sentido de urgéncia, possuir
uma lideranca forte e o apoio visivel de elementos-chave da hierarquia

organizacional (lideres e stakeholders) sdo, assim, apontados como aspetos
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decisivos para uma mudanca efetiva transformadora de culturas institucionais

promotoras da IG nas IES.

Também Carvalho e Diogo (2018) lembram que € necessdrio tfransformar as
culturas organizacionais de modo a tornd-las mais sensiveis ao género e mais

convidativas & lideranca para outras mulheres.

Sabe-se por experiéncias anteriores de implementacdo de acdes de IG no
E. Superior (ex. Projeto FESTA, Saglamer et al., 2016), que a manifestacdo de
resisténcias ds mudancas institucionais € comum. “A mudanca ameaca as
pessoas”, a oposicdo & mudanca é frequente e a implementacdo de politicas
de IG confronta-se com ainércia organizacional de género das IES (Husu, 2013).
Neste sentido, porque “a mudanca precisa de tempo” (Saglamer et al., 2016),
compreender o cardcter e a din@mica das resisténcias € também vital para a
sua prevencdo e reducdo, bem como para desmantelar as desigualdades
sistémicas de género que persistem nas IES. Foi também isso que se procurou

fazer com a andlise apresentada neste capitulo.

4.2. Resultados

Principais tendéncias dos dados recolhidos (semelhancas e diferencas) /
fundamentacdo para a consfrucdo da Tipologia

Comecando por analisar algumas tendéncias gerais encontradas, destaca-se
desde logo como dado relevante a maior atencdo prestada ao tema da
Igualdade de Género pelas liderancas inquiridas, relativamente ao que vem
reportado em investigacdes anteriores (Carvalho et. al., 2013; Carvalho et. al.
2012; Carvalho & Machado-Taylor, 2010; Cabrera, 2019). De uma forma geral,
as e os enfrevistados ddo conta da fransformacdo ocorrida na sociedade
portuguesa, principalmente desde 1974, considerando que houve uma
evolucdo positiva no sentido de uma maior igualdade de género.
Reconhecem, ndo obstante, a persisténcia de desigualdades, especialmente
na esfera cultural e relativas ao desempenho diferenciado de papéis de
género. A visibilidade do tema nos discursos destas 28 liderancas contrasta,

assim, com estudos anteriores em que era identificado maior desconhecimento
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ou reduzida importéncia atribuida ao tema por parte de atores chave do Ensino

Superior.

As/os participantes divergem contudo relativamente G percecdo desta

realidade no contexto do Ensino Superior, particularmente em relacdo:

- 4 existéncia de desigualdades de género nas IES (distinguindo-se
particularmente entre a percecdo de um contexto académico “imune” ou,

pelo confrdrio, “permedvel” as desigualdades de género);

- d necessidade de dar relev@ncia ao tema, variando entre ser um tema
irrelevante, uma prioridade entre outras, um assunto cada vez mais visivel

e/ou estratégico e/ou uma necessidade urgente;

- e, finalmente, d necessidade de implementar medidas e quanto G
avaliacdo da sua eficacia (divergindo entre considerarem ndo ser
necessdrio agir, ferem duvidas/ ceticismo sobre como agir ou reputarem

importante e necessdria uma acgdo sistemdtica e/ou top-down).

Face as diferentes perspetivas encontradas revelou-se, pois, pertinente construir
uma fipologia que captasse os diferentes posicionamentos face a promogdo
da IG no E. Superior. A categorizacdo enconfrada permitiu, assim, distinguir

entre posicionamentos de Apoiantes, Ambivalentes e Resistentes.

Identificar atitudes de resisténcia, apoio ou ambivaléncia em relacdo a
igualdade de género no contexto académico, permite-nos discutir como as
liderancas diferem em termos de conhecimento, interesse e disponibilidade
para promover a igualdade de género e, simultaneamente procurar
compreender estas diferencas em funcdo dos diferentes contextos em que elas
se inserem, tomando em consideracdo aspetos como as diferentes dreas
disciplinares de formacdo e atividade dos/as decisores/as € as suas
experiéncias de vida. Passamos de seguida a apresentacdo detalhada de
cada um dos tipos identificados, a partir de cinco dimensdes analiticas: a)
percecdo sobre igualdade de género na Sociedade Portuguesa e no Ensino
Superior em geral; b) percecdo sobre igualdade de género e/ou obstdculos a
igualdade de género nas respetivas IES; c) o Papel das IES na promocgdo da IG
e a Agenda IG; d) necessidade de medidas e/ou de uma estratégia de

promocdo da IG na IES; e e) atitudes das liderancas.
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Percecdo sobre igualdade de género na Sociedade Portuguesa e no Ensino
Superior

De um modo geral, as e os lideres Apoiantes consideram que, apesar dos
avancos conseguidos nas Ultimas décadas, persistem profundas desigualdades
na sociedade portuguesa e que o Ensino Superior € um "espelho” dessa
sociedade, logo, € também permedvel a tais desigualdades, como se verifica

nas citacoes seguintes.

Eu diria que os dados demonstram que continua a existir desigualdade de género
na sociedade portuguesa. Eu diria apesar do caminho percorrido, e dou
genericamente dois exemplos. O primeiro é a desigualdade salarial. Acho que é
evidente que, para o mesmo tipo de funcdes e sobretudo funcdes de topo, nota-
se uma desigualdade salarial, apesar de todo o crescimento do numero de
mulheres licenciadas, mestres e doutoradas na sociedade portuguesa nos Ultimos
anos. Eu diria, € um bocado paradigmdtico Portugal provavelmente tem das
taxas maiores em termos de mulheres doutoradas na Unido Europeia. Isso é um
exemplo muito claro de que a competéncia do trabalho realizado é fundamental,
mas depois o acesso, quer as posicoes, quer em termos salariais, isso ndo se
verifica. (Lider de Topo, Homem, Sul, C. Sociais, Comércio e Direito)

Eu penso que o cendrio da academia é um espelho do cendrio... imposto, vou
dizer assim, ou se calhar... presente, na sociedade em geral. Portanto, € um
espelho desse contexto que é profundamente miségino, ainda. Portanto, existe,
efetivamente, uma discussdo muito longa a fazer, alteracdo de mentalidades
muito profunda (...) Todas estas situacdes de alguma desvantagem, ou de
algumas injusticas, ou de alguma desigualdade, tudo isto é o espelho daquilo que
a sociedade é. A sociedade estd estruturada de forma desigual. E, portanto, em
todas as suas ramificacdes, vai naturalmente haver um eco desta mesma
estruturacdo. (Lider intermédia, Mulher, Centro, Engenharia, Industrias
Transformadoras e Construcdo)

J& as liderancas do tipo Ambivalente, reconhecendo tanto a persisténcia das
desigualdades de género na sociedade portuguesa, como uma evolugcdo
historica positiva, consideram que o Ensino Superior € um espaco apesar de tudo
mais igualitdrio do que outros contextos e sectores sociais, como se pode ver

nas citacdes seguintes.

No contexto social, a sociedade portuguesa eu direi que hd ainda muita
desigualdade. H4 uma igualdade formal afirmada desde logo em 76, mas que
estd a ser construida materialmente hd muitos anos. E um processo que ainda
néo terminou. (...) [Mas] julgo que no presente na academia, tal como ela
funciona, ndo encontro obstdculos sérios ao tratamento igual. (Lider de Topo,
Mulher, C. Sociais, Comércio e Direito)
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Acho que aigualdade de género [na sociedade portuguesa] basicamente ndo
existe. Nos temos um programa [...] que revelou alguns dados: hd mais mulheres
a entrar nas empresas. Sessenta e tal por cento. [...] Mas, depois, hd cerca de 6%
que chegam ao topo da pirdmide organizacional. E paradigmdtico. [...] [Mas na
IES] ndo vejo que haja desigualdade. O que eu sinto é que muitas mulheres
perante situacdes onde podem ficar expostas, ao invés de as verem como
oportunidades, que muitas vezes os homens assumem como oportunidades, vejo
as mulheres a retrairem-se. Ndo sinto que ndo hajam oportunidades. (Lider
intermédio, Homem, C. Sociais, Comércio e Direito)

Tal como os tipos Apoiante e Ambivalente, as e os lideres categorizados como
Resistentes consideram que a sociedade portuguesa evoluiu e melhorou
relativamente as desigualdades de género face ao passado. Veem o Ensino
Superior como um contexto mais igualitdrio do que outros contextos sociais,
onde reconhecem a persisténcia de algumas desigualdades, como se verifica

nos testemunhos abaixo.

Como néo nasci agora, tenho sempre uma perspetiva evolutiva. Quando eu era
muito pequeno lembro-me de haver escolas separadas por sexo. Hoje em dia isso
parece uma aberracdo. E, portanto, parece-me que a sociedade portuguesa
evoluiu muito bem nesse sentido. (Lider de Topo, Homem, Sul, Engenharia,
IndUstrias Transformadoras e Construcdo)

Quer dizer, se tivéssemos a falar do que é que acontece noutras dreas do mundo
[a desigualdade de género] preocuparia certamente. Acho que ainda hd
situacdes em Portugal que sGo preocupantes, sim. No meio universitdrio, que eu
conheca, ndo acho que hajaimensa preocupacdo. (Lider intermédia, Mulher, Sul,
C. Sociais, Comércio e Direito)

Identificacdo de desigualdades de género e/ou obstdculos na promog¢do da
IG nas respetivas IES

Se, de uma maneira geral, as pessoas inquiridas concordam, ainda que em
diferentes graus, que persistem desigualdades de género na sociedade
portuguesa, surgem opinides discordantes no que se refere a apreciacdo das
Instituicdes em que estas e estes lideres se inserem e sobre os fatores que ai
podem gerar tais desigualdades. Assim, o grupo daqueles/as que designdmos
como Apoiantes sdo claros/as na identificacdo de fatores internos e externos
de desigualdade de género nas suas IES e reconhecem as dificuldades de
mudar os ambientes académicos, como se pode constatar nas citacdoes

abaixo.
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Eu acho que um dos maiores obstdculos & igualdade de género continua a ser
questdo da familia. Dos filhos principalmente. Esse para mim continua a ser o maior
obstdculo. (Lider de Topo, Mulher, Sul, Agricultura)

Acho que o principal obstdculo é pelo facto de os cargos diretivos ao nivel das
categorias superiores de professores terem um peso maior de homens do que de
mulheres. Acho que este é o principal obstdculo. E termos também uma geracdo
ainda mais antiga que vé essa questdo da desigualdade de género de forma
diferente. Que sdo contra politicas que promovam a discriminagcdo positiva. (Lider
intermédio, Homem, Sul, C. Sociais, Comércio e Direito)

Eu acho que hd um tempo que as pessoas dedicam & investigacdo que
possivelmente é mais dificil para as mulheres do que para os homens. Porque elas
partilham mais uma série de outras atividades. E, portanto, pode ser mais dificil.
Nomeadamente, os filhos, a lida da casa, efc. Um homem que esteja muito
investido em subir na carreira pode mais faciimente dedicar mais tempo a
investigacdo, viajar mais para ter contafos com colegas de investigacdo,
parceiros, networks, etc., do que uma mulher. (Lider intermédia, Mulher, Sul, C.
Sociais, Comércio e Direito)

J& o tipo Ambivalente, nGo negando categoricamente a existéncia de algumas
desigualdades, tem dificuldades na identificacdo de fatores especificos que
sejam promotores dessas desigualdades na sua IES, como se verifica nas

citacoes seguintes.

Né&o vejo. Conscientemente, nGo vejo... [obstdculos & concretizacdo da IG na IES].
(Lider de Topo, Mulher, Norte, Artes e Humanidades).

Na minha instituicdo, fatores que sejam obstdculo digualdade de género... Eundo
estou, quer dizer, explicitamente, ndo estou a ver. (Lider intermédio, Homem, Sul,
Engenharia, Industrias Transformadoras e Construcdo).

E que eu ndo sinto que haja barreiras na minha instituicdo que tenham a ver com
0 género. (Lider de Topo, Mulher, Norte, C. Sociais, Comércio e Direito).

Finalmente, as e os lideres Resistentes nGo encaram o género como um fator de
desigualdade ou, consideram que a existirem, as desigualdades de género nas
IES sdo provocadas por fatores externos as suas IES, como se constata nos

testemunhos abaixo.

[O Ensino Superior] ainda tem notas de assimetria para os dois lados. Os cursos que
sdo para rapazes e os cursos que sdo para meninas. Ainda hd algumas coisas
muito marcadas na sociedade. Tem a ver com tradicées, com portas que foram
abertas. Uma mulher podia ir para Farmdcia, ndo podia ir para Medicina. Eu ainda
me lembro de ouvir essas conversas. Portanto, era natural que em Farmdcia
houvesse uma invasdo muito grande. Houve um desequilibrio. Era a porta que a
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sociedade aceitava. Ainda hd estes restos de desequilibrio no Ensino Superior. Nas
Engenharias Mecénicas, mas cada vez menos. (Lider de Topo, Homem, Sul,
Engenharia, Industrias Transformadoras e Construcdo)

Eu acredito e volto a reforcar que a questdo cultural ainda é um forte fator que
leva muitas vezes a esta desigualdade [nos cargos de decisdo]. (Lider de Topo,
Mulher, Centro, Ciéncias, Matemdtica e Informdtica)

Vejo, se calhar, por vezes algumas dificuldades nalgumas colegas, vi algumas
dificuldades por exemplo em tirar o doutoramento, precisamente por uma
questdo cultural de ter, se calhar, uma maior carga familiar, tratar dos filhos etc...
Isso se calhar notei um pouco, devido se calhar as posicées dos maridos, mas ndo
vejo que fosse algum problema institucional digamos assim. (Lider intermédio,
Homem, Sul, Ciéncias, Matemdtica e Informdtica).

Na minha percecdo, pelo menos aqui na faculdade, ndo vejo as questdes de
género como um fator que favoreca ou impeca alguém de progredir mais
rapidamente. (Lider de Topo, Homem, Centro, Ciéncias, Matemdtica e
Informdatical).

No tipo Resistente, foi possivel até encontrar posicionamentos que
reconheciam a existéncia de desigualdades, mas ‘ao inverso’, isto €, que
tendiam a prejudicar os homens, como se pode ver no seguinte
testemunho.
Em termos de estatisticas de acesso ao ensino superior. Como eu digo, eu ai o que
me preocupa é o contrdrio. E nGo haver homens. E: o que é que a gente faz no
ensino secunddrio e no ensino bdsico que leva a que haja muito mais desisténcias
de rapazes do que de raparigas ao longo do sistema de ensino. E, portanto, ai eu

estou preocupada a outro nivel. (Lider intermédia, Mulher, Sul, C. Sociais,
Comércio e Direito).

Sobre o Papel das IES na promo¢do da IG e a Agenda IG

Conhecidas as percecdes das e dos inquiridos sobre o estado da igualdade de
género, quer no contexto da sociedade portuguesa, quer nas IES, bem como
as suas perspetivas sobre os fatores que poderdo estar na origem de persistentes
desigualdades, procurou-se fambém compreender como € que as liderancas
viaom a agenda da Igualdade de Género e o papel das IES na promocdo da

mesma.
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Para as e os Apoiantes, a Agenda da IG é prioritdria e fundamental e as IES
tém um papel indispensdvel a cumprir neste dominio, havendo bons exemplos

infernacionais que podem ser seguidos, como se verifica nas citacdes abaixo.

[E preciso mudar?] Sim, em todo o lado [risos]. E urgente, é emergente, é
incontorndvel. (Lider intermédia, Mulher, Centro, Engenharia, IndUstrias
Transformadoras e Construcdo).

As universidades tém muita visibilidade, e dando também o exemplo com politicas
que encorgjem a igualdade de género podem ter efeitos positivos para o resto
da sociedade. Como instituicées de exemplo. (Lider intermédio, Homem, Sul, C.
Sociais, Comércio e Direito).

Eu acho que as IES, se ndo forem elas proprias primeiro a cumprir e a fazer, e depois
a dar o exemplo.... Devem ter um efeito visivel de que fazem isso, que € para ter
um efeito de mimetismo na sociedade. E, neste caso, sem qualquer tipo de visGo
hierdrquica, mas aqui uma decisdo top-down pode e deve ser colocada. A
obrigatoriedade em termos legais e em termos morais. (Lider de Topo, Homem,
Centro, Servicos).

As liderancas de tipo Ambivalente reconhecem também um papel para as IES
neste dominio, que é sobretudo formativo e de cidadania, como se verifica nas

citacoes seguintes.

Se acho que a escola deveria promover isto2 Ndo sei. Eu acho que isto tem que
vir ainda de mais cedo do que nas universidades. [...] Mas, enfim, nGo acho que
se deva desprezar o papel das universidades nessa formagcdo civica. (Lider
intermédio, Homem, C. Sociais, Comércio e Direito).

A minha resposta é sim, porque eu acho que o trabalho que as universidades tém
que fazer é deixarem de ser sé um centro de aprender uma série de teorias para
serem centros de facto de desenvolvimento das pessoas. E eu levo isso muito a
sério. (Lider de Topo, Homem, Sul, C. Sociais, Comércio e Direito).

No entanto, para estes e estas lideres, a Agenda IG € vista sobretudo como um
imperativo formal, e por isso de algum modo “inevitdvel”, ainda que nem
sempre se saiba bem como fazer para a implementar, como se verifica nos

testemunhos abaixo.

Eu creio que estd a haver novamente uma recomendacdo nesse sentido [lei da
paridade] e é importante. E também: temos que atender a isto sendo pode ser
notado que nds ndo estamos a atender. (Lider de Topo, Mulher, Norte, Artes e
Humanidades).

O que eu noto € que as vezes, quem estd em posicoes hierdrquicas é quase, é
como se fosse "agora estd na moda vamos falar nisto, temos que alcancar isto",
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mas ndo dizem como, e depois nds € que temos que inventar uma forma de Id
chegar. (Lider infermédia, Mulher, Sul, Ciéncias, Matemdtica e Informdtica).

J& o grupo de lideres do tipo Resistente, atribuem um reduzido papel as IES na
promoc¢do daigualdade de género e desvalorizam arelevancia da Agenda da
IG face ao conjunto de outras necessidades e prioridades que se colocam a
estas instituicdes, acentuando em oposicdo, o valor da meritocracia, que
segundo estes lideres deve prevalecer no contexto académico, com se verifica

nas citacoes abaixo.

No meu programa de candidatura eu escrevi qualquer coisa em que me
declarava frontalmente contra qualquer espécie de discriminacdo com base em
qualquer tipo de argumento que ndo seja o mérito pessoal de cada um dos
intervenientes. Portanto, isso € um principio a que eu gosto de aplicar quando
faco as minhas intervencdées. Sem ter uma preocupacdo especial com as
questdes de género, mas tendo sempre presente que o fundamental é ter uma
ideia e uma avaliacdo do mérito de cada uma das pessoas independentemente
de todas as outras opcdes que possam ter. (Lider de Topo, Homem, Centro,
Ciéncias, Matemdtica e Informdtica).

Se tiver é um papel muito reduzido. Acho que j&@ chegam, os estudantes jd
chegam numa idade em que nessa perspetiva jd é um estudante formado, e,
portanto, e dificimente temos algum papel nesse sentido. [...] em termos de
respeitar o género, ai j&@ ndo vejo que tenhamos um grande papel a fazer, a
desempenhar. (Lider intermédio, Homem, Sul, Ciéncias, Matemdtica e
Informdatical).

Ha outras temdticas que também merecem atencdo [institucional]l. Com isto
quero dizer que, ok, ndo vamos pdr agora toda a nossa capacidade produtiva
nisso. E importante. E, mas ndo podemos viver sé em torno disso, hd outras
problemdticas também igualmente importantes. (Lider intermédio, Homem,
Centro, Engenharia, Industrias Transformadoras e Construcdo).

Necessidade de medidas e/ou de uma estratégia de promog¢do da IG nas IES

Com diferentes visdes sobre o papel que as IES devem assumir na promocdo da
IG, os trés tipos de lideranca diferem também quanto d percecdo sobre a

necessidade de agir e as medidas a tomar.

Deste modo, sem surpresa, encontramos nas € nos lideres do tipo Apoiante
a conviccdo de que é necessdria uma intencional e sistemdatica atuacdo que
envolva medidas fop-down mas também bottom-up, pois todas sdo

necessdrias. Estes e estas lideres mostram-se inequivocamente favordveis a
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sistemas de quotas, acreditando que a mudanca tem de partir das liderancas
e de dentro das instituicoes para fora. Revelam também vontade de aprofundar
0 seu conhecimento sobre as desigualdades de género no Ensino Superior e
sobre estratégias de intervencdo para criar uma cultura de transformacdo
contfinua e consequente, considerando que o investimento na promogdo da IG
tem retorno e € preciso passar do plano d acdo e aperfeicoar as praticas, como

se verifica nas citacdes seguintes.

Na&o vai serinternamente que o "old boys network” se vai desfazer. Evidentemente
que tudo contribui para que eles continuem juntos. Portanto, o desfazer do grupo
tem que vir de fora. Se ndo é das direcées das Faculdades e dos Politécnicos tem
que vir ao nivel, por exemplo, das Reitorias. (Lider intermédia, Mulher, Sul, C.
Sociais, Comércio e Direito).

[a IG] E uma drea onde devemos persistir com medidas de informacdo, de
consciencializacdo e que permitam que a instituicGo também cresca nesse
dominio com prdticas mais aperfeicoadas. (Lider de Topo, Homem, Norte,
Agricultura).

Haver medidas, por si s6, nGo chega. As medidas tém de ser implementadas e
tém de ser consequentes, ou seja, tem de haver um retorno da implementacdo
dessa medida. (Lider intermédia, Mulher, Centro, Engenharia, Industrias
Transformadoras e Construcdo).

Jd as liderancas de tipo Ambivalente, reconhecem a necessidade de medidas,
mas revelam duvidas e/ou algum ceticismo quanto a algumas medidas em
concreto e as suas consequéncias (sobretudo no que diz respeito s quotas.
Assim, afirmam que ja existem politicas e/ou compromissos institucionais, mas
que na prdatica persistem alguns aspetos que necessitam de ser corrigidos. Nem
sempre entendem o tema como prioritdrio, embora identificam a relevéncia de
algumas medidas, desde que estas ndo se sobreponham a principios
meritocrdticos. Consideram que € preciso sensibilizar mais para o tema, mas que
ndo hd necessidade de “institucionalizar” a promocdo da IG na IES (bastard o
exemplo), na medida em que o principio meritocratico deverd prevalecer e/ou
porque acreditam que a mudanca ocorrerd naturalmente, como se vé nos

testemunhos seguintes.

Este compromisso [com a Igualdade de Género] é realmente [...] sihnceramente
néo esftou a ver estarmos aqui a fazer, imaginemos, estou a exagerar [...] uma
grande publicidade, acho que as coisas devem tentar correr no normal. (Lider
intermédio, Homem, Sul, Engenharia, IndUstrias Transformadoras e Construcdo).
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Eu temo muitas vezes que a criacdo de um organismo signifique uma espécie de
institucionalizacGo em que o resto das pessoas jd ndo tem que se preocupar
porque hd alguém que trata disso. Eu acho que isso por vezes é pior a emenda
que o soneto. O que é importante é tomar a consciencializacdo dos assuntos e as
prdticas concretas no dia-a-dia, nas comissées de cursos, nos juris, etc. nGo serem
discriminatdrias. (Lider de Topo, Homem, Centro, Artes e Humanidades).

Eu julgo que, por um lado, hd a nossa obrigacdo como instituicées de ensino
superior e através das diversas acdes que podemos tomar, acho que devemos
promover a igualdade de género, e acho que estes projetos em que nds estamos
agora aqui envolvidos acabam por ser importantes para um diagndstico do
problema, e depois tomar medidas para promover essa igualdade de género.
Mas as vezes o meu receio é esta igualdade de género transformar-se ... em
medidas radicais, em que o radicalismo depois também, também afeta... (Lider
de Topo, Homem, Sul, Engenharia, IndUstrias Transformadoras e Construcdo).

Pelo contrdrio, as liderancas de tipo Resistente consideram que ndo é
necessArio agir, quer porque a mudanca € um processo natural, quer porque a
transformacdo j& estd a ocorrer e a evolugcdo registada tem sido até mais
favordvel as mulheres. Apontando para a crescente feminizacdo do Ensino
Superior e consequente desequilibrio inverso como evidéncias da mudanca em
curso, manifestam-se ainda contra a implementacdo de medidas de promocdo
da igualdade de género por consideram que hd “batalhas mais importantes”,
e/ou porque entendem que a desigualdade ndo constitui um problema/
obstdculo uma vez que ndo existe discriminacdo de género nas IES (excetuando
se for para “correcdes inversas” ou no caso do ‘“viés inconsciente”). SGo
claramente desfavordveis a quotas: para estes e estas lideres, a assimetria nos
cargos de decisdo s6 ocorre porque as mulheres ndo querem ou ndo tém perfil
de lideranca e/ou tém outras preferéncias e/ou capacidades, sublinhando que
o reconhecimento tem de ser baseado no mérito individual e ndo na imposicdo

da paridade, como se verifica nas citacdes seguintes.

O ensino universitdrio, que é aquele onde eu me insiro, estava reservado aos
homens. Naturalmente, os professores eram homens. Quando isto comeca a abrir
[...] comecamos a ter no tempo esse resultado [de igualdade]. Eu quando
cheguei... na escola, tihhamos uma maioria esmagadora de professores homens
e os alunos a maioria ainda eram homens. Desde aqui hd coisa de 15 anos, o
numero de mulheres nos NOssos CUrsos & superior e passou a ser superior. E o
nUmero de professores passou a equilibrar-se. [...] O que nds lutamos agora é por
um equilibrio [pausa] ao contrdrio. Nés temos o curso de moda e o curso de
interiores que tém um desequilibrio muito grande — mais mulheres. (Lider de Topo,
Homem, Sul, Engenharia, IndUstrias Transformadoras e Construcdo).
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N&o me parece que o acesso aos cargos de direcdo neste momento seja de
facto discriminado por questées de género. Desse ponto de vista ndo sei muito
bem por que razéo poderia, enfim, tentar forcar a que haja mais mulheres ou mais
homens em determinados tipos de posicées. (Lider de Topo, Homem, Centro,
Ciéncias, Matemdtica e Informdtica).

Eu devo dizer que nos Ultimos anos, a certa altura quando hd nomeacdes de
mulheres para certos cargos, uma pessoa jd fica naquela se foi nomeada porque
€ boa ou porque é mulher. E quando chegamos a este ponto eu acho que jd é
demais. E que j& desvalorizamos as préprias mulheres que ficam naqueles postos.
O que eu acho que é horrivel. Porque provavelmente elas estdo Id porque sdo
competentes e deviam Id estar. Mas, a certa altura j& parece que é porque tinha
que ser uma mulher. E, portanto, eu ndo gostaria nada de cair para este lado. [...]
E ndo acho que a situacdo seja de obrigar a um mecanismo desse género
[referindo-se as quotas]. Acho que esse mecanismo pode ser necessdrio quando
claramente ndo hd uma porta aberta para haver mulheres. Se calhar em alguns
paises isso seria necessdrio. Aqui, ndo acho. (Lider intermédia, Mulher, Sul, C.
Sociais, Comércio e Direito)

Atitudes das liderancas na promocdo da IG nas IES:

Finalmente, procurou-se perceber qual a atitude e disponibilidade de cada lider
para a promoc¢do da IG. Deste modo, no grupo das e dos Apoiantes identificou-
se uma atitude de autorresponsabilizacdo, isto €, uma percecdo de que lhes
cabia um papel fundamental enquanto “agentes de mudanca”, assumindo
proactivamente novos compromissos € desenvolvendo estratégias deliberadas

de promocdo da igualdade de género, como se pode ver nas citacdes abaixo.

Alids, essa funcdo que estou a desempenhar iniciou-se como pro-reitoria e neste
momento, por circunstancias diversas, passou a assumir fungcoes de vice-reitoria.
Mas, na verdade fiz questdo de que a responsabilidade social também viesse
associada a uma funcdo de vice-reitoria porque de facto ndo pode ficar
esquecida como algo menos importante. E tGo importante quanto a questdo
financeira, como a questdo dos recursos humanos. Alids, se calhar, € um elemento
fundamental para se conseguir equilibrar a questdo financeira e a questdo dos
recursos humanos. E uma espécie de elemento equilibrador. Enfim, procurar
também alguma justica nesta questdo dos recursos. (Lider de Topo, Mulher,
Centro, C. Sociais, Comércio e Direito)

Vou lhe dizer como é que fiz isto [quebrar os circulos internos de poder/ decisdo]
porque de facto tinha feito os projetos e fiquei sensivel. As minhas reunides nunca
se prolongam para além das 5 horas da tarde. E a maior parte das reuniées sGo
logo entre as 9h30 e as 10h porque eu proprio sempre levei os meus filhos & escola.
[...] Eu faco as reunides habitualmente na parte da manhd ou logo a seguir ao
almoco. E as reuniées nunca sdo depois das 17h. Raramente. As vezes o conselho
de departamento prolonga-se um bocadinho. Mas ndo acontece porque eu digo
néo, temos que ir buscar as nossas criangas. Estas teias sdo feitas devido a uma
cultura que de facto existe na organizacdo. Se ela for nGo mudada, a mulher
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entra em desvantagem porque tem as lides de casa para tratar. (Lider de Topo,
Homem, Centro, Servicos).

E nés queremos saber [qual é o equilibrio de género dentro de cada programa de
mestrado] porque isso é importante. Alids, isso € importante até para os rankings
dos programas. Nés temos dois programas que tem rankings internacionais. Do
financial times. [...] Nesses rankings a igualdade de género é um dos critérios, do
financial times. (Lider intermédia, Mulher, Sul, C. Sociais, Comércio e Direito).

Portanto, era dificil encontrar mulheres disponiveis para integrarem a comissGo
executiva da Associacdo Europeia [que integra]. Este ano por acaso sou eu o
chairman do comité de nomeacées dos diretores. Por acaso estou agora no
processo de chegar as cinco pessoas nomeadas. Mas, vamos ter trés mulheres e
dois homens. Vai ser paritdrio. Eu acho que exige um esforco maior. Porque as
mulheres acabam por estar menos disponiveis. Porque j@ tem mais cargos
nalgumas dreas. Mas, é possivel. Mas, exige realmente um esforco maior. Por
exemplo, o que aconteceu ano passado é que os meus colegas que trataram
deste assunto ndo fizeram esse esforco adicional de encontrar mulheres
igualmente competentes e habilitadas. E que estivessem disponiveis. (Lider
intermédio, Homem, Sul, C. Sociais, Comércio e Direito).

As liderancas do tipo Ambivalente, revelavam maior desconhecimento e/ou
ceticismo, mas tendiam a manifestar, no decurso da entrevista, uma atitude de
aprendizagem, considerando-a  como uma  oportunidade  reflexiva
(apresentando dificuldades e dUvidas sobre como agir), como se verifica nos

testemunhos abaixo.

Tive azar em falar do cientifico. [risos] E o drgdo menos eclético. [...] Em 17, temos
6 senhoras. Ganhamos um 6. [risos] [...] E sabe quando eu estava a pensar nesta
entrevista, estava a pensar nisto. O cientifico é o drgdo onde essa diferenca é mais
notdria. (Lider de Topo, Homem, Centro, Salde e Protecdo Social).

Na drea da engenharia, alids, tive curiosidade de ver a folha informativa, que
vocés enviaram e que agradeco, ndo fazia ideia do tipo de estudos que estdo a
passar, ndo €2 (Lider intermédia, Mulher, Sul, Ciéncias, Matemdtica e Informdtical).

Ontem estive a ver os vossos graficos de mulheres no topo da carreira em lugares
de chefia, e que tem I& assinalado que na drea das engenharias, pronto,
analisaram as engenharias do ponto de vista global, ndo é assim? Estd & volta dos
vinte e pouco ou frinta, se ndo me engano... Se ndo estou em erro, mas na minha
drea de engenharia eletrotécnica essa percentagem, de certeza, que cai
muitissimo.  (Lider intermédia, Mulher, Centro, Engenharia, InduUstrias
Transformadoras e Construcdo).

No tipo Resistente, pelo contrdrio, encontrdmos uma atitude de desinvestimento
na dreaq, fundamentada na percecdo de que as mudancas sé podem advir de

transformacdes histéricas e culturais mais amplas, que ou j& aconteceram ou
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irdo ocorrer naturalmente, pelo que qualquer acdo se torna, em grande

medida, irrelevante, como se verifica nas citacdes seguintes.

Quer dizer, todos os aspetos que dependem de uma opcdo sobre a quantidade
de trabalho que eu faco para a progressdo numa carreira, eu ndo tenho a
percecdo de que haja uma diferenca muito significativa entre a opcdo e a
questdo de género. Se eu me envolvo mais fortemente na minha vida profissional
ou na minha vida pessoal, eu sou capaz de encontrar exemplos quer do lado
feminino, quer do lado masculino que fazem qualquer uma das duas opcdes. NGo
sou capaz de quantificar se hd uma diferenca significativa em termos das opcoées
que cada um faz. Portanto, ndo sei muito bem o que pensar em termos de meter
isto de alguma forma. (Lider de Topo, Homem, Centro, Ciéncias, Matemdtica e
Informdtica).

E verdade que até hd muito pouco tempo ndo havia professoras catedrdticas,
ndo €2 Eu ndo acho que fosse porque se tinha decidido ndo promover mulheres.
[risos] Que houvesse essa intencdo assim! Acho que uma parte tem a ver com o
critério de promoc¢do, com publicacdes e aconteceu, se calhar, durante muitos
anos, as coisas estarem organizadas de uma maneira que isso ndo levou [a que
houvesse mulheres a publicar] ... Porque, se calhar, também tem a ver com as
dreas! Porque provavelmente se estivéssemos em dreas mais de ciéncias sociais,
as mulheres eram claramente a maioria e a questdo nem sequer se punha, ndo
€2 [risos] (Lider intermédia, Mulher, Sul, C. Sociais, Comércio e Direito).

O que é que o facto da Presidente do Pedagdgico ser uma senhora vai trazer mais
alunos do sexo feminino para as Engenharias, ndo é2 Eu nGo quero acreditar que
elas estejam especialmente —espero eu —a trabalhar para o sexo feminino! Espero
que estejam a trabalhar em prol do aluno/aluna, por todos! (Lider intermédio,
Homem, Centro, Engenharia, IndUstrias Transformadoras e Construcdo).

Relativamente & minha perspetiva, eu confesso que, parece-me que esta
situacdo da igualdade de género acaba por ser um.... posso ndo ter a perspetiva
certa, mas parece-me um “ndo problema”. (Lider intermédio, Homem, Sul,
Ciéncias, Matemdtica e Informdtica).

4.3. Notas Finais

A tipologia apresentada configura trés posicionamentos distintos de liderancas
do ensino superior portugués, relativamente a problemdtica da Igualdade de

Género e ao papel das instituicdes e dos lideres na sua promogdo.

O primeiro posicionamento, que designdmos de Apoiante, assume-se
claramente responsdvel pela implementacdo de medidas sistemdaticas e
continuas, dirigidas especificamente a este objetivo. Este resultado surge em

linha com Bailey e Drew (2021), que salientavam a importdncia de uma
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abordagem fop-down e do compromisso das liderancas para a promo¢do da

IG e da mudanca institucional em cascata.

J& as liderancas do tipo Ambivalente, embora manifestando duvidas e/ou
ceticismo sobre o que fazer, como fazer e quais os impactos dessas mudancas
na promoc¢do da IG, tendiam a apresentar uma atitude de aprendizagem ao
longo da entrevista que permite concluir que estardo mais suscetiveis a serem
convocadas para fazer parte da mudanca institucional, desde que Ihes sejam

fornecidos os conhecimentos e instrumentos adequados para a sustentar.

Por Ultimo, as liderancas do tipo Resistente consideraram ndo ser relevante
agir neste dominio, reproduzindo em boa parte os argumentos j& descritos na
literatura (ver por exemplo, Diogo et. al., 2021; Poggio, 2018; Carvalho &
Machado-Taylor, 2010) que surgem como fortes obstdculos d promocdo da IG,
particularmente a ideia de qua a academia se constitui como um sistema
neutro e assente em principios de meritocracia, e que as mudancas neste
dominio estdo j& a ocorrer de forma natural. Também nestes casos, a partilha
de resultados de pesquisas, que demonstrem a persisténcia das desigualdades
de género nas IES e desocultem 0s processos € mecanismos, mais ou Menos
evidentes, ou mais ou menos subtis (Husu, 2021) que as sustentam e reproduzem,
parece ser o caminho necessdrio para uma revalorizacdo do problema que

possa, por seu turno, ser indutora de mudanca individual e institucional.
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5 | MULHERES ACADEMICAS

Este capitulo reflete a andlise das entrevistas realizadas a dez mulheres com
trajetérias académicas notaveis. Estas mulheres tém idades compreendidas
entre 0s 47 e 0s 72 Anos, OCUpPAM OU ocuparam posicoes académicas de topo
e/ou em cargos de decisdo e a maioria recebeu prémios ou distincdes. O
capitulo vai estruturar-se tendo em consideracdo as frajetdrias profissionais e
académicas e as percecdes sobre a igualdade de género. No que diz respeito
as trajetdrias, ter-se-d em atencdo os desafios e/ou obstdculos, mas fambém os
fatores facilitadores na carreira; a articulacdo trabalho-familia; as redes de
relacdes sociais e o viés de género. Relativamente as percecdes sobre
igualdade de género, andlisar-se-G a igualdade de género na Europa e em

Portugal e as estratégias de promocdo da igualdade.

Através das trajetdrias destas mulheres, percebe-se a mudanca social e
institucional em Porfugal. No contexto institucional, por um lado, existem
instituicdes de ensino superior antigas e prestigiadas, mas com uma cultura

resistente a presenca de mulheres, como se constata no testemunho seguinte.

A absoluta inexisténcia de instalacdes para gabinetes [...] S6 havia wc de
professores homens. A casa de banho de professoras foi construida nos anos 80.
Do século XX. As hipdteses de estudar ‘fora’ eram inexistentes ou muito dificultadas

e raras. (Entrevistada 7)

Por outro lado, € notéria a abertura e criagcdo de instituicdoes novas no pds-25
abril 1974, tendencialmente mais igualitarias e menos hierarquizadas, como se

pode ver na citacdo abaixo.

Quando se criaram as universidades novas, criaram-se também com a
expectativa que ndo se iam replicar as estruturas de organizacdo das

universidades mais anfigas. (Entrevistada 5)

Para além destas diferencas ao nivel universitdrio, também é notdria uma

realidade distinta  nos institutos  politécnicos, instituicdes jovens e
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tradicionalmente associadas a menos poder e menor prestigio social (Dias ef.
al., 2013).

Comecando pelas trajetorias profissionais € académicas destas mulheres,
sdo notdrias condigcdes sociais, familiares e econdmicas de origem
favorecedoras de percursos de exceléncia com familias tendencialmente mais
intelectualizadas e progressistas. Para além disso, as condicdes sociais, familiares
e econdmicas construidas pelas proprias revelam contextos facilitadores,
nomeadamente com percursos de investigacdo e docéncia graduais, mas que
iniciam mal terminam a licenciatura, e doutoramentos no estrangeiro. E
também percetivel um contexto familiar que possibilita um aliviar da distribuicdo
genderizada do tfrabalho ndo pago, que constitui um dos grandes obstdculos
da igualdade género no ensino superior (Carvalho & Diogo, 2018; Dias et. al.,

2013), como se verifica nas citacdes seguintes.

Grande parte dos ordenados eram para pessoas que nos ajudavam em casa. E

das melhores coisas que tinhamos, com toda a franqueza. (Entrevistada 4)

Tive apoios grandes da minha mdae, da minha sogra - o contexto familiar, elas néo
trabalhavam -, e porque também, tdo importante como isso, tive o apoio que a
gente aqui tinha, five empregada efetiva sempre. [...] Eu consegui conciliar
relativamente bem. Quando era aquela época dos ballets, da musica, ndo sei

qué, eu contratei um taxista. (Entrevistada 10)

No entanto, é importante realcar que, apesar de os percursos e contextos
sociais e familiares de origem se revelarem fatores facilitadores, estas mulheres
ndo deixaram de ser socializadas num contexto nacional, social e cultural, que
distanciava as mulheres do poder e da tomada de decisdo, como se pode

verificar nos testemunhos abaixo.

Um problema de socializacdo e de disténcia ao poder. Eu acho que as mulheres
interiorizam muito essa distGncia de achar que ndo é para elas. Entdo ndo se
posicionam. NAGo desenvolvem estratégias, nem preparam 0Ss Seus Percursos
tendo em vista alcancar um objetivo. [...] E uma espécie de sentimento de
distancia do poder. Pensar que ndo é para nés. Isto ndo é para mim. Deve haver
alguém Id fora mais capaz. Isto ndo é para mim. Eu ndo tenho experiéncia; ndo

tenho conhecimento. (Entrevistada 1)
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As mulheres, salvo excecdes, sdo educadas para ndo terem papéis de lideranca.
A maioria das mulheres se é feita a pergunta queres vir para este ou aquele cargo
de lideranca ou de gestdo, ou do que for, a maioria das mulheres dird que ndo.
Isto eu penso que é para Id obviamente dos feitios de cada um. Tem um treino de
mais recato, de menor exposicdo [...] O grau de exposicdo é desagraddvel para
muitas mulheres. E também o tomar decisées. Muitos destes cargos a pessoa tem,
com mais ou menos impacto, mas tem que fomar decisées. E se calhar as
raparigas e as mulheres ndo estdo freinadas para o papel de decisoras.

(Entfrevistada 2)

Esta socializacdo feminina leva a baixas expectativas no que diz respeito s
trajetorias profissionais e académicas destas mulheres, como ilustra a citagcdo

seguinte.

Eu nunca fiz muitos planos, nem de ser cientista, nem de ficar na carreira
académica [..] E eu comecei o doutoramento e nem sabia bem o que era o
paper da Nature, ndo sabia o valor de um paper desses, ndo tinha a nocdo.

(Entfrevistada 4)

Porém, quando estas mulheres, muitas vezes incentivadas por homens nas suas
relacdes sociais (visto serem eles na maioria das vezes os detentores de poder,
prestigio e influéncia), assumiam cargos de poder e gestdo, também se sentiam

realizadas, como se verifica na citacdo abaixo.

Gosto muito de investigar. Gosto muito de ensinar. [...] Mas também gosto de
gestdo. Tenho sempre alguma dificuldade em dizer ndo a desafios deste ftipo

[risos]. (Entrevistada 2)

Mesmo existindo homens marcantes nas trajetorias profissionais € académicas
destas mulheres, ndo se pode deixar de realcar que as instituicdes de ensino
superior ndo sdo neutras relativamente ao género (Acker, 1990). Existem
processos e formas de funcionamento que se revelam barreiras & mudanca, tais
como a invisibilidade das desigualdades sistemdticas; a legitimacdo das

desigualdades; e os mecanismos de controlo e conformidade (Acker, 2009).
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Essa invisibilidade e legitimacdo derivam de esteredtipos de género e de um
viés inconsciente favordvel aos homens e que aumenta ao longo da carreira
(Carvalho & Diogo, 2018; Herbert, 2013), como se pode ver nas citacdes

seguintes.

Ha o facto também de se pensar ou de estar estabelecido que para posicées de
responsabilidade nds precisamos de um homem. As mulheres sdo logo vistas e

fratadas de forma diferente. (Entrevistada 5)

Uma mulher que goste de poder e de lugares de poder € mal considerada. Um
homem que goste é o papel dele. E até eficaz. Candidatar a primeiro-ministro, e
ndo sei qué. Olha, é eficaz, € um homem inteligente. As mulheres ndo. Ao
contrdrio. Ou sdo histéricas quando falam porque a voz sobe muito. Porque as
mulheres perdem a cabeca, sdo sentimentos e eles sdo cabeca. [..] A mulher é

ambiciosa, ele é eficaz. Ou é um bom profissional. (Entrevistada 6)

Este viés inconsciente, algumas vezes visivel, muitas vezes subfil...

Durante muito tempo, eu ndo estava consciente destas dificuldades. [...] E foi
lentamente que, mesmo vendo outros casos que ndo o meu, percebi que havia,
de facto, um preconceito subjacente em relacdo ao Ilado masculino.

(Entrevistada 3)

..adlimenta nas mulheres uma necessidade de provar capacidades e

competéncias.

N&s temos por vezes que trabalhar mais e demonstrar mais enfaticamente do que

alguns dos nossos colegas (Enfrevistada 5)

Esse viés favordvel aos homens estd muito relacionado também com a forma
como as mulheres sdo vistas no mercado de trabalho enquanto trabalhadoras
com responsabilidades familiares, em que o casamento e a maternidade muitas
vezes sdo colocados como potenciais obstdculos a carreira, como ilustram os

testemunhos abaixo.
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Eu trabalhei com alguém. [...] E aquele que foi um grande mentor para mim de
muitas maneiras, muitas vezes, disse-me: ‘Tens tudo para resultar, exceto uma

coisa: é ndo seres um homem!’ (Entrevistada 4)

Quando eu casei, estava no meio do meu doutoramento, e o meu chefe, dois
dias depois, telefonou-me e perguntou-me: ‘quais sGo os teus planos para o feu
futuro?’ [...] E entdo percebi que era tudo sobre o casamento. Ele estava a pensar

que, porque me casei, j& ndo ia ter uma carreira cientifica. (Entrevistada 4)

Lembro-me de esperar desde muito jovem que tivesse muitos filhos. Dois ou frés. E
depois tive a minha filha e percebi que, ou eu tinha mais filhos, ou tinha a minha
carreira, a minha participacdo no espaco publico. E ndo hesitei. NGo tive mais

filhos. (Entrevistada 1)

Apesar dos avancos em termos da igualdade de género, hd padroes
persistentes de desigualdade nas instituicdoes de ensino superior em Portugal,
gue também se observam noutros paises. Em posicdes de poder hd um dominio

masculino, como se constata na citacdo seguinte.

Perpetuacdo de um grupo que é essencialmente masculino. Portanto, que vive e
conhece essencialmente um grupo masculino e se vai perpetuando nestes
lugares de poder. Se olharmos para as estatisticas é evidente que a situacdo vem
melhorando. Mas, se virmos o tempo que andamos a falar de igualdade de
género e destas limitacdes. Ha tempo demais. A evolucdo é sempre muito lenta.

(Entfrevistada 2)

Dominio que é reforcado por um contexto de sobrecarga feminina com
responsabilidades administrativas e organizativas, como ilustra o testemunho

abaixo.

Uma das minhas interpretacées, mais uma vez isso é nada cientifico, é que as
mulheres no meio académico estdo mais sobrecarregadas com tarefas, e tem
mais sentido de responsabilidade que essas tarefas tem que ser cumpridas. E,
portanto, ficam com menos tempo para outras coisas. E dizem as vezes com pena,

mas ndo tem tempo para. Isto também é uma discriminacdo, porque eu acho
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que as mulheres académicas sdo genericamente mais sobrecarregadas do que

0s homens com tarefas organizativas, administrativas, etc. (Entrevistada 2)

O que, dliado &s responsabilidades familiares e & socializacdo das mulheres
para o distanciamento do poder, limita a disponibiidade delas em aceitar

cargos de decisdo, como se constata no testemunho seguinte.

As proprias mulheres, muitas vezes seja porque ndo estdo para se aborrecer, seja
porque Id dentro também acham que ndo sdo capazes, ndo se oferecem para,
ou ndo estdo disponiveis, ou ndo estavam [...] disponiveis para ocupar esses
cargos, porque normalmente sdo cargos também que exigem uma
disponibilidade de tempo muito grande, e ndo sdo por vezes compativeis com a

manutencdo de uma organizacdo familiar mais complexa. (Entrevistada 5)

No entanto, esse dominio pode ser quebrado quando as mulheres assumem

essas posicoes, como se pode verificar na citacdo abaixo.

Quando uma mulher chega ao topo, torna-se mais fdcil para outras mulheres

pensar sobre isso. (Entrevistada 4)

Embora tendo de ultrapassar a genderizacdo das instituicdes, como também se

verifica nas citacdes seguintes.

Quando concorri desta vez [para reitora], eu era a Unica mulher, e penso que

ainda havia muito 'Nem pensar'. Uma mulher. Nem penses nisso. (Entrevistada 8)

A questéo das redes. A participacdo e infegracdo em redes. As redes sGo muito
masculinas. As mesmas redes de interconhecimento sdo reforcadas com prdticas,
rituais e rotinas de almoco. [...] H& alguns rituais que excluem as mulheres destas

redes. (Entrevistada 1)

Dado o distanciamento sentido pelas mulheres em relacdo ao poder no
processo de socializacdo e o viés de género e os esteredtipos nos contextos

institucionais, as entrevistadas mostraram um apoio claro a medidas de
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discriminacdo positiva, como sejam mentorias e quotas, como ilustram os

testemunhos abaixo.

Deve-se formar pessoas para o fazer [lideranca e gestdo]. As pessoas nGo nascem
ensinadas. Tém de ter uma certa aptiddo, mas depois tém de ser enquadradas.
Né&o vejo isto ser feifo sistematicamente nas nossas instituicdes, e vejo isto

acontecer, por exemplo, na Suécia. (Entrevistada 1)

As medidas de discriminacdo positiva, é claro. Isto € muito discutivel porque
depois vem toda a gente, incluindo as mulheres, a dizer: acha que era bom estar
I& sé porque se é mulher? Eu digo: ndo, mas o problema é que, por ser mulher,
ndo posso estar Id sendo a sociedade tal como ela é, e, portanto, é necessdria

uma discriminacdo positiva. (Entrevistada 6)

Através das entrevistas realizadas a dez mulheres com percursos notdveis na
academiaq, foi possivel perceber um contexto institucional de contraste entre IES
tradicionais e IES novas (Acker, 1990), mas também condicdes sociais, familiares
e econdmicas de origem como fatores facilitadores em trajetdrias percursoras.
Todas estas mulheres revelaram uma vontade de progredir, em ter
reconhecimento, mas muitas vezes sem uma visdo estratégica para chegar ao
poder. Assumiram posicdes de poder, em que muitas vezes estavam isoladas,
sendo as Unicas mulheres presentes, situacdes que ajudaram frequentemente a
uma tomada de consciéncia da desigualdade. Se no inicio da trajetoria, finham
uma total auséncia de expectativas de discriminacdo, com o avancar na
carreira vao-se deparando com situacdes e contextos, por vezes evidentes,
outras vezes subtis (Carvalho & Diogo, 2018; Herbert, 2013; Dias et. al., 2013;
Oliveira & Villas-Boas, 2012). Estas mulheres conseguiram navegar num sistema
que lhes era contrdrio. Enfrentaram obstdculos que podem ter sido

ultrapassados, mas que ndo desapareceram.
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CONCLUSOES

Os resultados apresentados e discutidos em cada eixo de andlise definido para
aferir sobre as (des)igualdades e contribuir para a promocdo da IG no Ensino
Superior permitem-nos retirar algumas conclusdes importantes, que podem

guiar as acoes e estratégias subsequentes a implementar neste dmbito.

Globalmente, os resultados confirmam a singularidade do caso
portugués (Elsevier, 2021) que se constitui como simultfaneamente o pais
europeu com menor numero de mulheres catedrdticas e um dos mais paritdrios
nas publicacdes em quase todas as dreas cientificas, d excecdo da Engenharia
e Tecnologia e Ciéncias Naturais. Encontraram-se, de facto, diversos paradoxos

nos dados analisados, que se resumem em seguida por eixo analitico.
Ao situar Portugal no contexto europeu, conclui-se que:

1) O corpo discente do Ensino Superior portugués, em 2020, apresentava
valores paritdrios na licenciatura, mestrado e doutoramento, com uma
proporcdo superior de mulheres que concluiram a licenciatura e
mestrado em comparacdo as mulheres doutoradas. Portugal faz parte
do conjunto de paises em andlise que, nestes indicadores, se situa acima
dos valores da UE27. Permanecem, contudo, padroes de segregacdo
horizontal ao nivel do doutoramento, havendo mais mulheres em dreas

como a Educacdo e Saude e Bem-Estar e menos em dreas como as TIC.

2) Ao contrdrio da média europeia, em 2019, Portugal apresentava
paridade na investigacdo e nas publicacdes em todas as dreas
cientificas, exceto em Engenharia e Tecnologia e Ciéncias Naturais.
Contudo, as trajetérias das mulheres portuguesas investigadoras tendem
a estar mais suscetiveis A precariedade (nos contratos e bolsas de
investigacdo, bolsas de doutoramento e pds-doutoramento). Portugal
segue, alids, o padrdo de outros paises europeus, cujo menor orcamento
per capita para Investigacdo & Desenvolvimento resulta em maior

feminizacdo dos recursos humanos a trabalhar no setor.

3) Em Portugal, em 2018, as mulheres constituiaom metade do pessoal

académico, mas representam menos de 1/3 da categoria de topo da
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carreira académicad. Ainda que a tendéncia se verifique nos valores
globais da UE27, Portugal apresenta a estrutura académica mais
hierarquizada da Europa, com uma baixa proporcdo de mulheres e

homens na categoria de topo.

4) As mulheres representavam, em 2019, menos de 1/3 das direcdes das IES
na UE. Portugal estava acima da média da UE, mas ainda muito longe

da paridade.

5) Entre 2015 e 2021, Portugal seguia, alids, a tendéncia europeia de “efeito
tesoura”, i.e., a proporcdo de mulheres que frequenta e conclui o ensino
superior decresce d medida que se sobe nas posicdes mais estdveis e
elevadas da hierarquia académica. Apesar dos progressos, mantém-se
assimetrias entre os investimentos educacionaqis € 0s percursos

académicos de mulheres e homens tanto em Portugal como na UE27.

6) Os padroes de segregacdo horizontal e vertical identificados mostram a
permanéncia de limites e condicionamentos ¢ igualdade de género no
Ensino Superior portugués e europeu, particularmente ao nivel das

decisdes e cargos de lideranca e em certas dreas cientificas.

Analisando diacronicamente o contexto portugués, especialmente os

Ultimos 20 anos, conclui-se que:

1) Houve avancos importantes na escolarizacdo das mulheres e na sua
participacdo na carreira docente e de investigacdo em vdrias dreas

cientfificas.

8 Considera-se o pessoal académico o conjunto dos/as professores/as do ensino superior
e dos/as investigadores/as. A classificacdo das posicdes académicas nas categorias A,
B, C e D pode variar de pais para pais. Classificacdo usada em Portugal: Categoria A
(Professor/a Catedrdtico/a, Professor/a Coordenador/a Principal e Investigador/a
Coordenador/a); Posicdo B (Professor/a Associado/a, com e sem agregacdo,
Professor/a Coordenador/a, com e sem agregacdo, e Investigador/a Principal); Grade
C (Professor/a Auxiliar, Professor/a Adjunto/a e Investigador/a Auxiliar); Grade D
(Assistentes, Leitor/a, Monitor/a, Outros/as). Fonte: European Commission (2021). She
figures 2021. Publications Office. https://data. europa.eu/doi/10.2777/759686
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2)

3)

Contudo, identificam-se padrdes de desigualdade no acesso a algumas
dreas cientificas, ao topo da carreira docente e a cargos de direcdo das
IES. Os dados analisados indiciam, alids, dindmicas de maior
precariedade no emprego e na investigacdo das mulheres no Ensino

Superior.

Identifica-se, portanto, uma necessidade de intervencdo para a
mudanca de padrdoes de desigualdade, ao nivel macro (através de
politicas publicas especificas), ao nivel meso (na reflexdo sobre os
impactos e potenciais estratégias institucionais para mitigar as
desigualdades de género) e ao nivel micro (consfruindo quotidianos

académicos sem sexismo e discriminacdo).

Da readlizacdo dos Estudos de Caso para avaliar as (Des)igualdades de

Género em quatro IES, conclui-se que:

1)

2)

3)

H& diferentes percecdes sobre a IG nas IES, que dependem das dreas
cientificas predominantes, do nUmero de mulheres existentes, da
necessidade e/ou interesse na promocdo da IG na IES, i.e. das suas

“culturas institucionais™.

Nd&o obstante, abordar a IG com uma drea de conhecimento que requer
aprendizagem, “convidar” as pessoas a discutir os temas da IG e
compreender as suas perspetivas, desmontar esteredtipos e informar
sobre a realidade existente contribui para aumentar a recetividade e
capacitar ativamente as comunidades académicas para a mudanga
institucional. A abordagem pedagdgica nos Estudos de Caso resultou
numa maior familiaridade com o tema e no reconhecimento efetivo dos
obstdaculos. Teve um maior potencial do que uma postura impositiva e/ou
acusatdria, para uma transformacdo consequente e sustentada das IES,
que se caracterizam particularmente por uma cultura de ‘“duvida

permanente”.

A necessidade de discutir o tema e de aprofundar o conhecimento sobre

as desigualdades de género foi apontada diversas vezes pelos/as
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4)

5)

6)

7)

participantes dos Estudos de Caso como um passo importante para
pensar e planear uma estratégia efetiva na resolucdo dos problemas

identificados.

No Estudo de Caso 1, uma Escola de Gestd@o e Economia, identifica-se
uma cultura institucional investida na resposta cos desafios da
desigualdade de género através de uma légica instrumental. A
promocdo da |G é entendida como importante sobretudo para melhorar
a classificacdo internacional, passivel de ampliar recursos e contribuir
para a reputacdo institucional. Alinhando-se com o Plano IG aprovado
ao nivel da universidade, os/as participantes, especialimente ao nivel da
lideranca, demonstraram um elevado consenso quanto a um

compromisso institucional efetivo com a IG.

No Estudo de Caso 2, uma Escola de Engenharia e Tecnologia, a
promocdo da IG é globalmente entendida como um problema recente
e ‘externo”, suscitado, sobretudo, pelas orientacdes do Instituto
Politécnico e pelas exigéncias nacionais e internacionais. Um efeito
“domind” das decisdes do Politécnico que contribuiu para aumentar a
importéncia da necessidade de tomar medidas promotoras da IG. A
crescente atencdo na IES revela alguma abertura para avancar com
iniciativas concretas. Contudo, é frequentemente uma responsabilidade
transferida para o Politécnico, especialmente pela inexisténcia de

recursos que permitam dar resposta a uma estratégia concreta.

No Estudo de Caso 3, uma Escola de Engenharia, a IG emerge como um
tema controverso, numa cultura institucional com forcas favordveis e
contrdrias a sua promogdo. Este dinamismo traduz-se, manifestamente,
numa maior atencdo ao tema que poderd, face aos compromissos
estabelecidos e investimentos iniciados pelo grupo favordvel &
promocdo da IG, estimular uma concretizacdo mais efetiva das medidas

e iniciativas planeadas.

No Estudo de Caso 4, uma Escola de Ciéncias Sociais e Humanidades, a
promocdo da IG traduz-se numa dimensdo pertinente da mudanca

institucional em curso, enquanto um eixo estruturante da sua estratégia e
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8)

?)

definicdo de metas. Identifica-se alguma resisténcia intferna d mudanca
e conservadorismo, num confexto institucional mais consciente das
desigualdades de género e que procura responder a necessidade,
ativamente assinalada e reivindicada pelos/as estudantes, de se

transformar numa instituicdo igualitdria e moderna.

Dos quatro Estudos de casos, conclui-se que a mudanca institucional
para garantir a IG foi fomentada de diferentes formas, sobretudo
pressionada pelo contexto externo, mas cujos efeitos dependeram em
grande medida das respetivas culturas institucionais, particularmente o

nUmero de mulheres existentes e as dreas cientificas predominantes.

As maiores resisténcias explicitadas e/ou mencionadas por participantes
das respetivas IES, estdo associadas, por um lado, d menor proximidade
com os factos das desigualdades e, por outro lado, a condicdes objetivas
para a promo¢do e concretizacdo da IG na IES (menor n°® de mulheres e
de RH). Ainda persistem nas quatro IES l6gicas de poder e ambientes
propensos ao sexismo e a discriminacdo, que requerem uma estratégia

planeada de combate e prevencdo das desigualdades de género.

Da andlise das perspetivas de dirigentes face a promogado da IG nas IES, foi

possivel identificar trés posicionamentos distintos, que permitem concluir:

1)

2)

As liderancas de tipo Apoiante consideram que as desigualdades de
género persistem na IES e auto responsabilizam-se pela implementacdo
sistemdatica de medidas de promocdo da IG nas respetivas IES, pois todas

sAo necessarias.

As liderancas de tipo Ambivalente, apesar de manifestarem duvidas e/ou
ceticismo sobre o que fazer, como fazer e quais os impactos dessas
mudancas na promocdo da IG, adotaram uma afitude de
aprendizagem na entrevista, que permite concluir que estdo mais
suscetiveis a ser convocadas para fazer parte da mudanca institucional,
desde que lhes sejam fornecidos os conhecimentos e instrumentos

adequados para a sustentar.
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3)

4)

As liderancas de tipo Resistente consideram que ndo é relevante agir
neste dominio, reproduzindo em boa parte os argumentos ja descritos na
literatura (ver por exemplo, Diogo et. al., 2021; Poggio, 2018; Carvalho &
Machado-Taylor, 2010) que surgem como fortes obstdculos a promogdo
da IG, particularmente a ideia de qua a academia se constitui como um
sistema neutro e assente em principios de meritocracia, e que as
mudancas neste dominio estdo j& a ocorrer de forma natural. Implicam,
portanto, a adogcdo de estratégias e solucdes ja testadas que conduzam
a revalorizagdo do problema das desigualdades de género de modo a

potenciar a mudanca individual e institucional.

Distinguir entre diferentes perfis de lideranca na promocdo da IG
contribui para uma acdo mais adaptada e sensivel, capaz de responder
as resisténcias e contornar os seus argumentos [i.e. a “inércia institucional”

a mudanca, (Husu, 2013)].

Da andlise das percecdoes de dez Mulheres Académicas com frajetdrias

notdveis, conclui-se:

1)

2)

3)

Que ha um contraste entre os contextos institucionais de IES tradicionais
e IES recentes (Acker, 1990), a par de condicdes sociais, familiares e
econdomicas de origem como fatores facilitadores nas frajetorias

percursoras das Mulheres Académicas.

Todas as participantes revelaram uma vontade de progredir, em ter
reconhecimento, mas muitas vezes sem uma visdo estratégica para

chegar ao poder.

Assumiram posicdes de poder, em que muitas vezes estavam isoladas,
sendo as Unicas mulheres presentes, situacdes que ajudaram
frequentemente a uma tomada de consciéncia da desigualdade. Se no
inicio da frajetdria, tinham uma fotal auséncia de expectativas de
discriminacdo, com o avancar na carreira vao-se deparando com
sifuacdes e contextos, por vezes evidentes, outras vezes subtis (Carvalho
& Diogo, 2018; Herbert, 2013; Dias, S& & Machado-Taylor, 2013).
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4) Nao raras vezes, foi precisamente no momento das suas carreiras em que
alcancaram maior sucesso que estas Mulheres Académicas adquiriram
uma maior consciéncia das desigualdades de género existentes no

Ensino Superior.

As conclusdes retiradas desta investigacdo-acdo permitem constatar que,
apesar de Portugal ter comecado tarde no combate ds desigualdades de
género no Ensino Superior, [ comeca a dar passos para equilibrar as assimetrias
existentes. Precisamente porque persistem desequilibrios, importa considerar em
seguida as recomendacdes elaboradas e fundamentadas a partir dos

resulfados encontrados.
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RECOMENDAGOES PARA A PROMOGAO DA IG NAS IES

Infrodugao

A producdo de recomendacdes para a infroducdo de medidas positivas em
relacdo 4 representatividade nas posicoes de topo das Instituicdes de Ensino
Superior, com o objetivo de atingir a paridade de género nas equipas de gestdo
e conselhos, era um dos outputs previstos no dmbito do projeto GE-HEI,

Igualdade de Género nas Instituicoes de Ensino Superior.

Durante a vigéncia do projeto entrou em vigor a lei 26/2019 (de 28 de marco),
que estabelece o limiar minimo de 40% de mulheres e de homens dirigentes
superiores da administracdo direta e indireta do estado. Refira-se que esta lei se
tornou aplicdvel as instituicdes de ensino superior a partirde 1 de janeiro de 2020.
A lei abrange o pessoal dirigente da administracdo direta e indireta do Estado,
incluindo os institutos publicos e as fundacdes publicas. Sendo que se considera
pessoal dirigente as pessoas providas nos cargos de direcdo superior e
equiparados, bem como aos 6rgdos de governo e de gestdo das instituicoes de

ensino superior publicas.

Em relacdo as instituicdes de ensino superior publicas, alei esclarece que o limiar
minimo de representacdo equilibrada se deve aplicar nas listas apresentadas
para a eleicdo de membros dos respetivos érgdos colegiais de governo e de
gestdo, incluindo as unidades orgdnicas, bem como na composicdo dos
conselhos de curadores das instituicdes de ensino superior publicas de natureza
fundacional. Adicionalmente, a lei refere que no caso de érgdos colegiaqis
eletivos, as listas de candidatura obedecem aos seguintes critérios de
ordenacdo: (i) os dois primeiros candidatos ndo podem ser do mesmo sexo; (ii)
ndo pode haver mais de dois candidatos do mesmo sexo seguidos. A lei
esclarece ainda que o incumprimento do limiar minimo de representacdo
equilibrada na designacdo dos érgdos ndo eletivos das instituicdes de ensino

superior pUblicas determina a respetiva nulidade.

Esta alteracdo legislativa implica, necessariamente, um exercicio de
reequacionamento e adequacdo do output inicialmente previsto no projeto.

Tendo em consideracdo a experiéncia no dmbito do projeto GE-HEI, a
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complexidade da informacdo recolhida e analisada, o conhecimento
adquirido e o refrato multidimensional da situacdo da igualdade de género nas
IES produzido neste projeto?, optou-se pela producdo de recomendacdes de
natureza distinta e direcionadas para atores com diferentes centralidades na
capacidade de producdo de mudanca no contexto das IES, que se

apresentam de seguida, organizadas em frés grandes grupos:

1. Recomendacdes gerais para a promog¢do da igualdade de género no
ensino superior;

2. Recomendacdes auxiiares para a promocdo da paridade
(complementares e coadjuvantes na concretizacdo da Lei 26/2019, de
28 margo);

3. Recomendacdes para a operacionalizacdo de planos de igualdade.

1. Recomendagoes gerais para a promog¢ao da IG no ensino superior

Igualdade de género no ensino superior como parte das politicas publicas de
igualdade

Recomenda-se que a promogdo da igualdade de género no ensino superior
seja assumida como uma prioridade estratégica na definicdo de instrumentos
de politica publica em torno da igualdade de género e ndo discriminacdo,
nomeadamente no dmbito do novo ciclo de planos integrantes da estratégia

nacional para a igualdade e ndo discriminacdo.

A centralidade das escolas superiores de educacdo

Recomenda-se que, no dmbito de articulacdo intersectorial, se desenhe um

programa ou iniciativa para a integracdo do género e da igualdade de género

? Este projeto mobilizou uma estratégia metodoldgica plural. Por um lado, triangulando
metodologias quantitativas e qualitativas. Por outro e de forma mais concretq,
articulando técnicas de andlise de informacdo estatistica secunddria com a ativacdo
de um quadro metodolégico mais intensivo através de entrevistas semiestruturadas e de
focus group, orientados por uma loégica de investigacdo-acdo e por formas
participativas de trabalho.
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nos curriculos e nos planos de formacdo das escolas superiores de educdo,
facilitando e intensificando — através da formacdo de futuros agentes formativos
- enfre outos aspetos, a desconstrucdo de esteredtipos de género, o tratamento
igual a formas de identidade ndo bindrias, bem como a infegracdo genérica
das ideias de justica e da igualdade entre todas as pessoas nos estudantes do

ensino bdsico.

Igualdade de género no ensino superior e acesso a financiamento para
investigacado

Dado que as agéncias de financiamento desempenham um papel significativo
na atividade das IES — sendo suporte fundamental para investimento em
investigacdo e desenvolvimento - recomenda-se a inclusdo de critérios de
igualdade de género nas suas grelhas de avaliacdo e selecdo, permitindo a
avaliacdo da situacdo de igualdade de género nas IES e/ou centros de
investigacdo, as politicas ativas de promocdo de igualdade, bem como a
infroducdo das preocupagcdes com as questdoes de género e com a igualdade

nas propostas de investigacdo submetidas a candidatura.

indice de igualdade de género das IES

Recomenda-se a criagcdo de um indice de igualdade de género para o ensino
superior que seja construido pela ponderacdo de indicadores de diferente
natureza e que permitam a avaliagdo da situacdo de igualdade de género das
IES, das politicas e planos de igualdade de género existentes e da sua

capacidade transformadora.

Posicdo no indice de igualdade de género e financiamento

Recomenda-se que seja estudada, do ponto de vista metodoldgico e juridico-
legal, a possibilidade de a posicdo obtida no indice de igualdade de género vir
a ter efeitos no financiamento das IES, premiando aquelas que mais se
destaquem na promoc¢do da igualdade com acesso a verbas suplementares

para o seu orcamento.
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Novos critérios na avaliagdo do desempenho académico

Recomenda-se o incentivo a que a avaliacdo do desempenho contemple
diferentes dreas do trabalho académico e cientifico (docéncia, investigacdo e
gestdo) que ndo esteja tGo dependente de indicadores bibliométricos,
passando a integrar indicadores capazes de medir e contextualizar a producdo
académica e cientifica no quadro mais global de todas as tarefas académicas,
nomeadamente aquelas tradicionalmente tornadas invisiveis, como por
exemplo: organizacdo de eventos académicos, atividades de ensino e
acompanhamento de estudantes, frabalho de tipo administrativo e de gestdo,
impacto social do frabalho realizado e disseminacdo de resultados de

investigacado.

Orcamento de estado

Recomenda-se que, no &dmbito da prdatica de orcamentacdo de género, a
elaboracdo do orcamento de estado passe a contemplar a promocdo da
igualdade de género nas IES, nomeadamente afravés de dotacdo orcamental
suficiente para o funcionamento das comissdes ou gabinetes responsaveis pela
formulacdo, implementacdo, monitorizacdo e avaliacdo dos PIG nas IES, bem

como linhas de investigacdo sobre género e igualdade de género.
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2. Recomendacgoes auxiliares para a promo¢do da paridade
(complementares e coadjuvantes na concretizagdo da Lei 26/2019, de
28 margo).

A Lei 26/2019, de 28 de marco, estabelece o limiar minimo de 40% de mulheres
e de homens nos 6rgdos de governo e de gestdo das instituicdes de ensino
superior publicas, determinando que as listas de candidatura aos 6rgdos
colegiais eletivos obedecam aos seguintes critérios de ordenacdo: (i) os dois
primeiros candidatos ndo podem ser do mesmo sexo; (i) ndo pode haver mais

de dois candidatos do mesmo sexo seguidos.

Tendo em consideracdo as tendéncias de masculinizacdo ou feminizacdo de
algumas dreas cientificas, as obrigacdes que derivam da lei representam,
necessariaomente, desafios e dificuldades muito dispares no conjunto da
realidade das IES.

As recomendacdes que se apresentam devem ser entendidas como sugestoes
de caminhos a seguir na criagcdo das condicdes bdsicas e fundamentais para a
concretizacdo dos objetivos definidos pela lei, bem como para a garantia da
sustentabilidade da paridade nos lugares de decisdo de fopo nas IES.

Organizam-se em cinco blocos:

e Diagnostico de género e planos de igualdade.
e Estruturas de governacado.

e Avdadliacdo de desempenho.

e Incentivo a producdo cientifica.

e Formacdo e sensibilizacdo.

2.1. Diagndstico de género e planos de igualdade

Diagndstico de género

Para um desenho adequado do Plano recomenda-se a realizacdo de um
diagndstico da situacdo de mulheres e homens com o objetfivo de avaliar a
situacdo da igualdade de género na IES e identificar eventuais pontos criticos,

dreas de intervencdo estratégica e medidas de acdo que permitam ultrapassar
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os desafios e necessidades identificadas. O trabalho de diagndstico deve ser

orientado por:

e Recolha de dados estatisticos institucionais desagregados por sexo
considerando as afividades de ensino, investigacdo e servico
administrativo e de gestdo;

e redlizacdo de enfrevistas e/ou grupos focais com docentes,
investigadoras, investigadores e representantes dos cargos de gestdo da
instituicdo;

e organizacdo de espacos de debate na instituicdo;

Adogcdo de Planos de Igualdade de Género pelas IES e definicdo de
metodologia participativa de planeamento, monitorizagao e avaliagao.

As instituicdes de ensino superior devem estar comprometidas com o objetivo
da promocdo da igualdade de género. Neste sentido, € fundamental que
docentes e investigadoras/es, estudantes e pessoal ndo docente sejam ouvidos
e participem diretamente no processo de elaboracdo de planos de igualdade
e que essa participacdo seja efetiva desde o processo de diagnodstico, até a
avaliacdo, passando pelo planeamento de medidas concretas e pela

monitorizacdo da sua implementacdo.

Diagnéstico da distribuicdo do trabalho invisivel

Sabendo-se que o trabalho académico invisivel tende a ser frequentemente
uma responsabilidade das mulheres e que o tempo despendido nessas tarefas
impacta negativamente na progressdo das suas carreiras € No acesso a cargos
de topo, recomenda-se a prdtica regular da monitorizacdo da distribuicdo das
tarefas administrativas e de acompanhamento académico de estudantes entre

mulheres e homens, criando ajustes para um maior equilibrio.

Diagndstico da distribuigdo do servigco docente

Carga hordria do servico docente — a que se associam as horas de preparagcdo
das aulas e o tempo de acompanhamento das/os estudantes - é

frequentemente identificada como uma dificuldade ou obstdculo das mulheres
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na progressGo na carreira € no acesso a cargos de topo. Neste sentido,
recomenda-se que, de forma peridédica, seja monitorizada a distribuicdo do
servico docente enfre mulheres e homens na IES (unidades curriculares, horas
de letfivas, coordenacdo de unidades curriculares, etc.), permitindo ajustes no

senfido da promoc¢do de igualdade.

2.2. Estruturas de governacdo

Prevencdo de vieses inconscientes em processos de recrutamento

Recomenda-se a criacdo de formacdes especificas sobre os vieses
inconscientes em processos de recrutamento e que elas sejam realizadas de

forma periédica e sistemdtica nas IES.

Juris de recrutamento equilibrados

Recomenda-se, sempre que possivel, a constituicdo equilibrada de juris em

processos de recrutamento internos ou externos.

2.3. Avaliacdo de desempenho

Em grande medida, o acesso das mulheres a lugares de decisdo de topo nas
IES € limitado pelos seus percursos e formas de progressdo na carreira
académica. Por seu turno, as carreiras estdo condicionadas a avaliagcdes de
desempenho quantitativas/produtivistas’© que nao permitem a
contextualizacdo das condicdes de desempenho e de producdo cientifica e
académica. O alargamento desses indicadores e critérios de avaliagdo

permitiria mitigar efeitos de género especificos do ensino superior, mas tfambém

10 As avadliacdes de desempenho académico e cientifico baseiam-se,
fundamentalmente, em indicadores bibliométricos convencionais: artigos publicados
em revistas cientificas indexadas; livros e capitulos de livros publicados em editoras
reconhecidas; captacdo de financiamento para investigacdo; prémios; criacdo de
patentes; intfegracdo em redes de investigacdo nacionais/internacionais; a
heteroavaliacdo feita por estudantes ao desempenho dos docentes.
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outros efeitos de género mais vastos que condicionam a vida de homens e

mulheres, e consequentemente a sua vida académica e producdo cientifica.

Novos critérios na avaliagdo do desempenho académico

Recomenda-se a adocdo de medidas de acdo que valorizem o trabalho
invisivel, mas fundamental para o funcionamento das IES, nomeadamente
através da definicdo de critérios de avaliacdo de mérito e de desempenho que
permitam considerar: as horas lecionadas, a coordenacdo de unidades
curriculares, o acompanhamento de estudantes, o nUmero de horas dedicadas
aos estudantes fora do hordrio letivo, tarefas de tipo administrativo e de gestdo
quotidiana. Introduzir essas formas de trabalho, tarefas e responsabilidades
como critérios de avaliacdo das IES e das carreiras académicas (valorizado
como oufras formas habitualmente desvalorizadas de trabalho académico e

que fogem as métricas).

Contextualizacdo da avaliagdo de desempenho

Recomenda-se ainclusdo de fatores de ponderacdo nos sistemas de avaliacdo
de desempenho que possam tomar em consideracdo os efeitos de

responsabilidades familiares na produtividade cientifica e académica.

2.4. Incentivo a producdo cientifica

Ainda que se devam alargar os indicadores e critérios convencionais de
avaliacdo de desempenho académico e cientifico, eles sdo importantes
porque permitem tornar mensurdvel o mérito. Neste sentido, torna-se essencial
apostar na criacdo de condigcdes estruturais para que, seguindo o principio da
equidade, os ritmos de progressdo na carreira € o acesso a posicoes de topo

na IES sejam mais justos e igualitdrios.

Alavancar a producgdo cientifica e as carreiras (i)

Sabendo-se que os critérios de avaliagcdo de desempenho convencionais ddo

destaque a avaliagcdo bibliométrica, a producdo cientifica e aos projetos de
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investigacdo, recomenda-se que as licencas sabdticas — instrumento que
permite que docentes e investigadoras/es se dediquem em exclusivo a
investigacdo/publicacdo - sejam aftribuidas de forma mais regular e
abrangente, diminuindo o nUmero de anos de trabalho necessdrios para a sua
obtencdo, mas também o alargamento deste direito a docentes e

investigadoras/es em periodo experimental.

Alavancar a produgdo cientifica e as carreiras (ji)

Em contextos académicos fortemente masculinizados ou fortemente

feminizados:

Recomenda-se a criacdo de mecanismos ou programas que visem financiar e
impulsionar a produtividade de docentes e investigadoraes/as do sexo menos
representado, melhorando o seu desempenho nos indicadores bibliométricos
convencionais. Por exemplo: prémios que permitam a dedicacdo exclusiva a
projetos de investigacdo de curta duracdo ou a dedicacdo exclusiva para a

publicacdo.

Desempenho e articulagao entre vida profissional, familiar e pessoal

Recomenda-se que as IES definiom um conjunto de medidas articuladas
destinadas a pessoas que retomem as suas funcoes apds periodos de auséncia
por licencas (parentais, doenca ou cuidado de dependentes). De forma

concreta, recomenda-se:

e Que apods periodos relativamente longos de licenca (parentalidade,
doenca, cuidado a terceiros dependentes), os/as docentes e
investigadores/as sejam dispensados/as de responsabilidades de
docéncia e administrativas, permitindo a sua dedicacdo a investigacdo,
a producdo de publicacdes cientificas, desenvolvimento de patentes,
criaocdo de redes de investigacdo, compensando o tempo de
intferrupcdo causado pelas licencas.

e O alargamento dos prazos de avaliacdo de desempenho para
investigadoras/es e docentes com criancas pequenas € pessoas

dependentes a cargo.
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e A reducdo de horas de servico docente, orientacdo de estudantes e
trabalho administrativo para investigadoras e docentes com criancas e
pessoas em situacdo de dependéncia a cargo.

e Definicdo de hordrios de reunides que ndo colidam com a necessdria
articulagcdo de hordrios e responsabilidades familiares e/ou de cuidado
a dependentes, nomeadamente com hordrios escolares, hospitalares ou
de instituicdes de cuidado a dependentes.

e Definir a distribuicdo do servico docente e outras responsabilidades
tendo em consideracdo a situacdo de pessoas (docentes,

investigadores/as) com responsabilidades cuidadoras de dependentes.

2.5. Formacado e sensibilizacdo

Assumir ou ser eleita para posicoes de lideranca ou destaque nas IES estd
frequentemente fora do projeto profissional das mulheres académicas. Ou, de
outro modo: s6é numa fase muito avancada da carreira € que se torna uma
possibilidade ou ambicdo. Este divorcio das mulheres académicas do poder nas
IES € comum mesmo no caso de mulheres com percursos de sucesso e/ou que

se fronaram lideres de IES em Portugal.

Mentorias

Frequentemente o trabalho e a relacdo de mentoria estabelece-se de modo
informal, recomenda-se que sejam formalizadas através da criacdo de
programas oficiais de mentoria para o incentivo da promo¢do da carreira de
jovens investigadoras. Deste modo, garante-se o alargamento do universo de
potenciais beneficidrias, bem como se procede ao reconhecimento formal do

trabalho, dedicacdo e desempenho das mentoras.

Adicionalmente, em contextos académicos e cientificos feminizados (e apenas
nestes casos), recomenda-se que sejam equacionados programas de mentoria

no masculino.
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Investir em formacado para a lideranca destinados a mulheres
Recomenda-se a criacdo de programas de formacdo para mulheres potenciais
lideres, permitindo construcdo de estratégias de investimento nas carreiras

académicas e a capacitacdo de mulheres com ferramentas especificas para

a lideranca.
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3. Recomendacgoes para a operacionalizagao de planos de igualdade

Estas recomendacdes de cardcter operatdrio, destinadas ao processo de

planeamento de planos de igualdade, organizam-se em diferentes patamares:

e Recomendacdes destinadas a medidas em torno de processos de
governacdo e tomada de decisdo nas IES;

e Recomendacdes orientadas para a estratégia de comunicacdo da IES;

e Recomendacdes em torno de medidas em acodes sobre recrutamento,
avaliacdo de desempenho e progressdo na carreira;

e Recomendacdes sobre articulacdo entre trabalho, familia e vida pessoal;

e Recomendacdes sobre medidas especificas para ao recrutamento de
estudantes, especialmente aplicdvel em IES e/ou dreas cientificas onde
se verifiqguem grandes desequilibrios de género (masculinizacdo ou
feminizacdo).

e Recomendacdes em torno da fransversalizacdo do género e da

igualdade de género no ensino e na investigacdo.

3.1. Processos de governacdo e de tomada de decisdo

Adoc¢do de metodologias participativas na elaboracdo de planos de igualdade
No dmbito do desenvolvimento de Planos de Igualdade (ou de novas versdes
e/ou ciclos de planos de igualdade), recomenda-se a adocdo de uma
metodologia participativa que permita o didlogo e auscultacdo da
comunidade (pessoal docente, nGo docente, estudantes), utilizando diferentes
ferramentas/técnicas (inquérito, entrevistas, focus group, etc.). A participacdo
dos diferentes atores da IES deve ser uma marca em todas as fases do plano de
igualdade: diagnodstico, planeamento e definicdo de medidas concretas,

implementacdo, monitorizacdo e avaliacdo.

Utilizagao de recursos e materiais de apoio ao planeamento e avaliagdo

Recomenda-se a utilizacdo de matericis € manuais disponiveis de apoio ao

planeamento, implementacdo, monitorizacdo e avaliacdo de planos de
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igualdade nas IES, nomeadamente aqueles que proponham metodologias

participativas e inclusivas.

Igualdade de género e visdo estratégica das IES

Recomenda-se que os planos de igualdade incentivem a integracdo da
igualdade de género enquanto elemento no planeamento e decisdo
estratégica das IES, passando a andlise de género e a preocupagcdo com a
igualdade a elementos constitutivos dos documentos estratégicos das IES e

varidveis consideradas na definicdo dos seus objetivos e metas.

Compromisso das liderangcas com a igualdade de género e com os planos

Como forma de se quebrarem eventuais resisténcias internas ao plano de
igualdade (ou a medidas concretas nele constantes), recomenda-se que o
plano de igualdade seja acompanhado por uma declaracdo de compromisso
por parte da lideranca de topo da IES. Estas formas de compromisso podem ser

replicadas para outros niveis de lideranca, se necessdrio.

3.2. Comunicacdo

Igualdade de género integrada na estratégia e meios de comunicagdo das IES
Recomenda-se a integracdo da igualdade de género como elemento
integrante dos meios de comunicagdo externa das IES, nomeadamente afraves
da infroducdo da linguagem inclusiva nos documentos de comunicacdo
externa, da definicdo de uma politica de marketing e publicidade livre de
esteredtipos e promotora da diversidade, da divulgacdo publica do

compromisso institucional com a igualdade de género.

85



3.3. Articulacdo trabalho, familia e vida pessoal

Informacgado sobre direitos

Recomenda-se a adocdo de prdtficas de divulgacdo sistemdatica de
informacdo sobre os direitos de articulacdo trabalho -familia/vida pessoal

existentes (destinado aos diferentes publicos da IES).

Informagdo sobre recursos e formas de apoio disponiveis na IES

Recomenda-se a adocdo de prdtficas de divulgacdo sistemdatica de
informacdo sobre os recursos existentes na IES que possam apoiar 0s membros
da comunidade da IES e os seus familiares (e.g., creche, protocolos com ATL,

pratica desportiva e de tempos livres, atividades culturais).

Medidas de apoio no regresso ao trabalho académico e cientifico

Recomenda-se que as IES definiom um conjunto de medidas articuladas
destinadas a pessoas que retomem as suas funcoes apds periodos de auséncia

por licencas (parentais, doenca ou cuidado de dependentes).

3.4. Recrutamento de estudantes

No dmbito da promocdo do equilibrio de género em dreas de estudos mais
desequilibradas (masculinizadas ou feminilizadas), recomenda-se que os planos

de igualdade das IES invistam, entre outros:

e Na criacdo de programas de ligacdo com outros niveis de ensino para a
desconstrucdo de esteredtipos de género que constrangem a escolha
formativa;

e Na formacdo e sensibilizacdo de professores de outros niveis de ensino;

e Na criacdo e concretizacdo de programas ou projetos de extensdo
universitdria, disseminacdo de resultados e/ou promocdo de cultura

cientfifica.
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3.5. Transversalizacdo do género no ensino e na investigacdo

No sentido da infroducdo das questoes de género e da igualdade de género
nos planos de estudo e programas das UC’'s na formacdo graduada e pods-

graduada, recomenda-se:

e Aimplementacdo de programas de sensibilizacdo de docentes para as
questdoes e de género e da igualdade de género, entre outfros aspetos,
promovendo:

(i) a abertura para a introducdo da temdtica do género e da
igualdade de género (enquanto drea do conhecimento)
nos programas das UC que lecionam;

(ii) a introducdo do género e/ou a igualdade de género nos
projetos de investigacdo;

e A criacdo de unidades curriculares de cardcter optativo dedicadas ao
tema do género e da igualdade de género;

e A sensibilizacdo das/os docentes para a necessidade de dar visibilidade
ao trabalho tedrico e de investigacdo da autoria de mulheres,
incorporando os seus contributos nos programas e/ou bibliografias das

UC que lecionam.
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2 | METODOLOGIA PARA O DESENVOLVIMENTO DE PROCESSOS
PARTICIPATIVOS DE PROMOGAO DA IG NAS IES

CONSULTAR DOCUMENTO AUTONOMO COM A MESMA
DESIGNACAO, ENVIADO JUNTAMENTE COM OS RELATORIOS
TECNICO E CIENTIFICO
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RELATORIO CIENTIFICO DO PROJETO GE-HEI

Il PARTE | OUTPUTS NAO CIENTIFICOS
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1 | RECOMENDAGOES PARA A INCLUSAO DE CRITERIOS DE IG
NAS GRELHAS DE AVALIAGCAO DA A3Es

Apresenta-se em seguida um resumo do levantamento das evidéncias
de alteragoes realizadas pela A3Es para incluir critérios de IG nos
documentos de planeamento e da estratégia institucional interna e
externa.

No Relatdrio de Autoavaliacdo Institucional:

e 2. Estratégia e Governanca
o 2.1.Projeto educativo, cientifico e cultural
= 2.1.7. Promocdo da igualdade de género e
integracdo de minorias e grupos sociqis mais
desfavorecidos — pag. 6-7

Orientacoes para o Preenchimento do Relatdrio de Autoavaliacdo
Institucional

2.1.7. DescricGdo das iniciativas planeadas, desenhadas e
implementadas de promog¢do da igualdade de género e da integracdo
e acompanhamento de estudantes e pessoal pertencentes de minorias
e grupos sociais mais desfavorecidos, e descricdo da evolucdo registada
neste dominio. - pdg. 23

e Apresentacdo de evidéncias: Plano de igualdade de género e
evolucdo registada neste dominio; Plano para a integracdo das
pessoas com deficiéncia. Cddigo de conduta de prevencdo e
combate ao assédio moral e sexual, ou outras. — pag. 23

95



Il. Areas de Avaliacdo

e 2. Estratégia e Governanca
o 2.1.Projeto educativo, cientifico e cultural
* Deverd ainda demonstrar como promove, por um
lodo, a igualdade de género na instituicdo,
descrevendo as iniciativas planeadas, desenhadas e
implementadas de promocdo de igualdade de
género; e, por outfro, a integracdo de minorias e/ou
grupos sociais mais desfavorecidos, descrevendo as
iniciativas planeadas, desenhadas e executadas com
vista a promocdo da equidade social. — pag. 7
= Evidéncias
e (...)
e Plano de igualdade de género e evolucdo
registada neste dominio — pag. 8

e (...)

04. Estratégia Europeia

e O conglomerado das instituicdes europeias de ensino superior que
dd corpo ao EEES mantém, contudo, os principios fundamentais
que tém presidido as suas atividades e que constituem e estruturam
o respetivo paradigma:

o (...)

o igualdade de género, inclusdo, equidade e ndo-
discriminacdo; — pag. 14

o (...)

e A estes principios tém-se adicionado os relacionados com a
educacdo e a ciéncia aberta (formal, informal e ndo formal), que
concorrem para um maior compromisso do sistema de ensino
superior para com a sociedade, e que se articulam também com
o papel das instituicdes de ensino superior no dmbito dos Objetivos
de Desenvolvimento Sustentavel (ODS) e da Estratégia para a
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lgualdade de Género na Investigacdo e na Inovacdo. — pdags. 14 e

15

05. Estratégia da A3ES

e 5.1 ENQUADRAMENTO
o Essas orientacdes abrangem os seguintes dominios:

(...)

Etica e cidadania, com o reconhecimento de que as
instituicdes de ensino superior sdo escolas que deverdo
promover a cidadania ativa, a inclusGo e a
diversidade, a igualdade de género, assim como o
reforco da confianca social, preparando cidaddos
bem informados e garantindo sob todas as formas a
dignidade da pessoa humana. — pag. 19

(...)

e 5.3 AVALIACAO INSTITUCIONAL
o Os temas que deverdo ser abordados no dmbito da
avaliacdo institucional abrangem os seguintes capitulos:

(...)

Pessoal docente, abrangendo a respetiva
caracterizacdo e qualificacdo, mobilidade,
estabilidade, progressdo, iniciativas de inovacdo
pedagodgica, intensidade da producdo cientifica,
iniciativas de disseminacdo cientifica, adesdo a
centros de investigacdo, relacdes internacionais,
rotatividade nas funcdes de gestdo, equilibrio de
género nas diversas categorias, areas e importéncia
dos professores convidados e visitantes, niveis da
avaliacdo do desempenho, bem como acdes de
formacdo e extensdo organizadas e/ou frequentadas.

- pag. 26
(...)

e 5.6 COMISSOES DE AVALIACAO EXTERNA/COMISSOES TEMATICAS
DE AVALIACAO

o O convite aos diversos professores para infegrarem as CAE
subordina-se a um conjunto de critérios que foram
recentemente reanalisados e adotados com alguns novos
condicionantes. Assim, infroduziram-se a obrigatoriedade de
renovacdo da composicdo das CAE, a garantia de equilibrio
de género e o distanciamento geogrdfico da instituicdo de
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origem do professor ou do estudante avaliador. Estdo
também presentes outros critérios, relacionados com a
categoria na carreira do professor avaliador, com o©
respetivo curriculum vitae, com a pertenca a subsistemas de
ensino superior e com a ndo-realizacdo de atividades nos
anos anteriores na instituicGo a avaliar. — pag. 36
o As CTA terdo como atribuicdo a assessoria do Conselho de
Administracdo da A3ES, designadamente:
= (...)
= sugestdes para a constituicdo das diversas CAE dessa
drea cientifica, propondo elementos justificada e
reconhecidamente com sdlidos curricula, superando
eventuais conflitos de interesses, garantindo o
equilibrio geogrdfico e de género e a obrigatoriedade
de rotatividade na composicdo destas comissdes, e
ainda integrando a experiéncia acumulada na A3ES
em relacdo aos respetivos desempenhos; — pag. 37

= (...)

07. Gabinete de Estudos e Andlise

A eventual participacdo em projetos de 1&D, em nome da A3ES,
serd sempre decidida em articulacdo com os cenfros de
investigacdo e em parceria com estes. Corresponderdo a projetos
a desenvolver por estes centros, com conteiudos total ou
parcialmente interessantes para as atividades das Agéncia, e para
os quais esta Ultima proporcionard a sua colaboragdo. Cabe neste
formato, por exemplo, a participacdo da Agéncia no projeto
Gender Equality in Higher Education Institutions, liderado pela
Universidade de Lisboa (Centro Interdisciplinar de Estudos de
Género), financiado pela Direcdo-Geral de Ensino Superior (DGES)
e mobilizador de um conjunto de outros parceiros nacionais e
internacionais, entre os quais a A3ES. — pag. 40

09. Garantia de Qualidade das Atividades da Agéncia

Com recurso as referéncias definidas nos ESG (parte 2) para as
agéncias de garantia de qualidade, poder-se-a, de forma
sistematizada, abordar os respetivos aspetos:

o (...)

o Constituicdo de CAE com critérios exigentes. Este aspeto tem
sido uma questdo permanentemente analisada desde o
inicio do mandato do atual Conselho de Administracdo. As
condicdoes para a selecdo de avaliadores foram alteradas e,
como aifrds se demonstrou (capitulo 5.4), a Agéncia
infroduziu critérios adicionais que permitem garantir a
mobilizacdo de pares com um elevado perfil de
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competéncia. Introduziu-se a rotatividade na selecdo dos
pares, 0s quais também deverdo ter um perfil de qualidade
inquestionavel. Garantiu-se o equilibrio de género e de
origem geogrdfica no pais, a inexisténcia de conflitos de
interesse, bem como a integracdo de elementos
internacionais e de estudantes. A constituicdo de CTA,
referidas no capitulo 5.4, traduz igualmente uma iniciativa
para melhorar os procedimentos de avaliacdo de ciclos de
estudos. O nUmero de reclamacodes recebidas na Agéncia é
marginal (0,5%). As avaliagdes tém também beneficiado de
pareceres das entidades representativas das profissdes,
muitas delas membros do Conselho Consultivo. Ponderar-se-
d ainda a participagcdo em regime experimental de
representantes dos empregadores nas CAE. Recentemente,
a Agéncia elaborou um guido de formacdo (em portugués
e em inglés) que é utilizado na preparacdo das avaliagoes,
designadamente abrangendo os novos avaliadores. — pdg.
47

o (...)

|. PLANO DE ATIVIDADES — 2022

e OBIJETIVO 1 — Reforco dos procedimentos de avaliacdo
o h.Comissdes de Avaliacdo Externa

= Um aspeto critico no funcionamento dos vdrios eixos
de avaliacdo dos Ciclos de Estudos, nas suas diversas
modalidades, e dos Sistemas Internos de Garantia de
Qualidade, incide na din@mica e composicdo das
Comissdes de Avaliacdo Externa (CAE). A sua criacdo
obriga a um conjunto relativamente rigido de
condicoes, recentemente reafirmadas e
completadas, que terdo de garantir a independéncia
dos seus membros, o cumprimento de equilibrios
diversos (de género e de origem geogrdfica
institucional), assim como a rotatividade no exercicio
destas funcoes. — pdgs. 10 e 11
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e OBJETIVO 4 - Conselho Cientifico, Plano de Investigacdo e Plano
Editorial
o O Plano de Investigacdo abrangerd em 2022 as linhas de
trabalho anteriormente iniciadas e outras que estardo
focadas diretamente nas atividades da Agéncia. Assim,
teremos:
= (...)
*» |gualdade de género na ciéncia e investigacdo
cientifica: — pag. 18
e 1. Conhecimento sobre as questdes e as
desigualdades de género na ciéncia e na
investigacdo. Faz parte desta linha o CHANGE
project - CHAlleNging Gender (In)Equality in
science and research, que tem como principal
objetivo apoiar instituicdes de investigacdo e
relacionadas com o ensino superior, a desenhar
e implementar planos de igualdade de género.

7

- pag. 18
e 2. Conhecimento da realidade das instituicoes

de ensino superior no plano da igualdade de
género, infroduzindo critérios e agdes para a sua
promocdo. A A3ES € parceira de um projeto de
investigacdo (GE-HEI Gender Equality in Higher
Education Institutions) financiado pelo
EEAgrants, promovido pela DGES, coordenado
pelo Cenfro Interdisciplinar de Estudos de
Género da Universidade de Lisboa. - pag. 18

Quadro 13 - Cronograma das Atividades relacionadas com o Conselho Cientifico, o
Plano de Investigacdo e o Plano Editorial (2022)

ACAO 19 semestre 29 semestre
Conselho Conbactis & conyites Constituigdo do
Cientifico Conselho Cientifico

Acesso ao ensino superior, competéncias para o

Plano de futuro, avaliagao institucional, garantia interna de

Investigacao qualidade, educacao doutoral, educacao a distancia,
igualdade de género

Edicdo de um Relatério
Plano Editorial  Edi¢do dos documentos
produzidos em 2021

Preparagdo da edicdo
dos Estudos Tematicos
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2| RECOMENDACOES PARA A INTRODUCAO DE MEDIDAS
POSITIVAS EM RELACAO AOS CARGOS DE GESTAO DAS IES,
COM O OBIJETIVO DE ALCANGCAR O EQUILIBRIO ENTRE AS
EQUIPAS SENIORES E OS ORGAOS DIRETIVOS

O presente conjunto de Receomendacdes visa apoiar a promo¢do da
paridade (complementares e coadjuvantes na concretizacdo da Lei 26/2019,
de 28 marco).

A Lei 26/2019, de 28 de marco, estabelece o limiar minimo de 40% de mulheres
e de homens nos 6rgdos de governo e de gestdo das instituicdes de ensino
superior publicas, determinando que as listas de candidatura aos 6rgdos
colegiais eletivos obedecam aos seguintes critérios de ordenacdo: (i) os dois
primeiros candidatos ndo podem ser do mesmo sexo; (i) ndo pode haver mais
de dois candidatos do mesmo sexo seguidos.

Tendo em consideracdo as tendéncias de masculinizacdo ou feminizacdo de
algumas dreas cientificas, as obrigacdes que derivam da lei representam,
necessariaomente, desafios e dificuldades muito dispares no conjunto da
realidade das IES.

As recomendacdes que se apresentam devem ser entendidas como sugestdoes
de caminhos a seguir na criacdo das condicdes bdsicas e fundamentais para a
concretizacdo dos objetivos definidos pela lei, bem como para a garantia da
sustentabilidade da paridade nos lugares de decisdo de fopo nas IES.
Organizam-se em cinco blocos:

e Diagnostico de género e planos de igualdade.
e Estruturas de governacado.

e Avaliacdo de desempenho.

e Incentivo & producdo cientifica.

e Formacdo e sensibilizacdo.

2.1. Diagnéstico de género e planos de igualdade

Diagnédstico de género

Para um desenho adequado do Plano recomenda-se a readlizacdo de um
diagndstico da situacdo de mulheres e homens com o objetivo de avaliar a
situacdo da igualdade de género na IES e identificar eventuais pontos criticos,
dreas de intervencdo estratégica e medidas de acdo que permitam ultrapassar
os desafios e necessidades identificadas. O trabalho de diagndstico deve ser
orientado por:

101



e Recolha de dados estatisticos institucionais desagregados por sexo
considerando as afividades de ensino, investigacdo e servico
administrativo e de gestdo;

e redlizacdo de enfrevistas e/ou grupos focais com docentes,
investigadoras, investigadores e representantes dos cargos de gestdo da
instituicdo;

e organizacdo de espacos de debate na instituicdo;

Adogcdo de Planos de Igualdade de Género pelas IES e definicdo de
metodologia participativa de planeamento, monitorizagao e avaliagao.

As instituicdes de ensino superior devem estar comprometidas com o objetivo
da promocdo da igualdade de género. Neste sentido, € fundamental que
docentes e investigadoras/es, estudantes e pessoal ndo docente sejam ouvidos
e participem diretamente no processo de elaboracdo de planos de igualdade
e que essa participacdo seja efetiva desde o processo de diagnodstico, até a
avaliacdo, passando pelo planeamento de medidas concretas e pela
monitorizacdo da sua implementacdo.

Diagnéstico da distribui¢do do trabalho invisivel

Sabendo-se que o trabalho académico invisivel tfende a ser frequentemente
uma responsabilidade das mulheres e que o tempo despendido nessas tarefas
impacta negativamente na progressdo das suas carreiras € No acesso a Cargos
de topo, recomenda-se a prdtica regular da monitorizacdo da distribuicdo das
tarefas administrativas e de acompanhamento académico de estudantes entre
mulheres e homens, criando ajustes para um maior equilibrio.

Diagnéstico da distribuigdo do servigo docente

Carga hordria do servico docente — a que se associam as horas de preparagcdo
das aulas e o tempo de acompanhamento das/os estudantes - é
frequentemente identificada como uma dificuldade ou obstdculo das mulheres
na progressGo na carreira € no acesso a cargos de fopo. Neste sentido,
recomenda-se que, de forma peridédica, seja monitorizada a distribuicdo do
servico docente enfre mulheres e homens na IES (unidades curriculares, horas
de letivas, coordenacdo de unidades curriculares, etc), permitindo ajustes no
senfido da promoc¢do de igualdade.
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2.2. Estruturas de governacgao
Prevencado de vieses inconscientes em processos de recrutamento

Recomenda-se a criacdo de formacdes especificas sobre os vieses
inconscientes em processos de recrutamento e que elas sejam realizadas de
forma periédica e sistemdtica nas IES.

Juris de recrutamento equilibrados

Recomenda-se, sempre que possivel, a constituicdo equilibrada de juris em
processos de recrutamento internos ou externos.

2.3. Avdliagao de desempenho

Em grande medida, o acesso das mulheres a lugares de decisdo de topo nas
IES € limitado pelos seus percursos e formas de progressdo na carreira
académica. Por seu turno, as carreiras estdo condicionadas a avaliagcdes de
desempenho quantitativas/produtivistas! que nao permitem a
contextualizacdo das condicdes de desempenho e de producdo cientifica e
académica. O alargamento desses indicadores e critérios de avaliagdo
permitiria mitigar efeitos de género especificos do ensino superior, mas tfambém
outros efeitos de género mais vastos que condicionam a vida de homens e
mulheres, e consequentemente a sua vida académica e producdo cientifica.

Novos critérios na avaliagdo do desempenho académico

Recomenda-se a adocdo de medidas de acdo que valorizem o frabalho
invisivel, mas fundamental para o funcionamento das IES, nomeadamente
através da definicdo de critérios de avaliacdo de mérito e de desempenho que
permitam considerar: as horas lecionadas, a coordenacdo de unidades
curriculares, o acompanhamento de estudantes, o nUmero de horas dedicadas
aos estudantes fora do hordrio letivo, tarefas de tipo administrativo e de gestdo
quotidiana. Introduzir essas formas de trabalho, tarefas e responsabilidades
como critérios de avaliacdo das IES e das carreiras académicas (valorizado
como oufras formas habitualmente desvalorizadas de trabalho académico e
que fogem as métricas).

1 As avdliacdes de desempenho académico e cientifico baseiam-se,
fundamentalmente, em indicadores bibliométricos convencionais: artigos publicados
em revistas cientificas indexadas; livros e capitulos de livros publicados em editoras
reconhecidas; captacdo de financiamento para investigacdo; prémios; criacdo de
patentes; intfegracdo em redes de investigacdo nacionais/internacionais; a
heteroavaliacdo feita por estudantes ao desempenho dos docentes.
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Contextualizacdo da avaliagdo de desempenho

Recomenda-se ainclusdo de fatores de ponderacdo nos sistemas de avaliacdo
de desempenho que possam tomar em consideracdo os efeitos de
responsabilidades familiares na produtividade cientifica e académica.

2.4. Incentivo a produgao cientifica

Ainda que se devam alargar os indicadores e critérios convencionais de
avaliacdo de desempenho académico e cientifico, eles sdo importantes
porque permitem tornar mensurdvel o mérito. Neste sentido, torna-se essencial
apostar na criacdo de condigcdes estruturais para que, seguindo o principio da
equidade, os ritmos de progressdo na carreira € o acesso a posicoes de topo
na IES sejam mais justos e igualitdrios.

Alavancar a producgdo cientifica e as carreiras (i)

Sabendo-se que os critérios de avaliagcdo de desempenho convencionais ddo
destaque a avaliagcdo bibliométrica, a producdo cientifica e aos projetos de
investigacdo, recomenda-se que as licencas sabdticas — instrumento que
permite que docentes e investigadoras/es se dediquem em exclusivo a
investigacdo/publicacdo - sejam aftribuidas de forma mais regular e
abrangente, diminuindo o nUmero de anos de trabalho necessdrios para a sua
obtencdo, mas também o alargamento deste direito a docentes e
investigadoras/es em periodo experimental.

Alavancar a producgdo cientifica e as carreiras (ii)

Em contextos académicos fortemente masculinizados ou fortemente
feminizados:

Recomenda-se a criacdo de mecanismos ou programas que visem financiar e
impulsionar a produtividade de docentes e investigadoraes/as do sexo menos
representado, melhorando o seu desempenho nos indicadores bibliométricos
convencionais. Por exemplo: prémios que permitam a dedicacdo exclusiva a
projetos de investigacdo de curta duracdo ou a dedicacdo exclusiva para a
publicacdo.

Desempenho e articulagao entre vida profissional, familiar e pessoal

Recomenda-se que as IES definiom um conjunto de medidas articuladas
destinadas a pessoas que retomem as suas funcoes apds periodos de auséncia
por licencas (parentais, doenca ou cuidado de dependentes). De forma
concreta, recomenda-se:

e Que apds periodos relativamente longos de licenca (parentalidade,
doenca, cuidado a terceiros dependentes), os/as docentes e
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investigadores/as sejam dispensados/as de responsabilidades de
docéncia e administrativas, permitindo a sua dedicacdo a investigacdo,
a producdo de publicacdes cientificas, desenvolvimento de patentes,
criaocdo de redes de investigacdo, compensando o tempo de
intferrupcdo causado pelas licencas.

e O alargamento dos prazos de avaliacdo de desempenho para
investigadoras/es e docentes com criancas pequenas € pessoas
dependentes a cargo.

e A reducdo de horas de servico docente, orientacdo de estudantes e
trabalho administrativo para investigadoras e docentes com criancas e
pessoas em situacdo de dependéncia a cargo.

e Definicdo de hordrios de reunides que ndo colidam com a necessdria
articulagcdo de hordrios e responsabilidades familiares e/ou de cuidado
a dependentes, nomeadamente com hordrios escolares, hospitalares ou
de instituicdes de cuidado a dependentes.

e Definir a distribuicdo do servico docente e outras responsabilidades
tendo em consideracdo a situacdo de pessoas (docentes,
investigadores/as) com responsabilidades cuidadoras de dependentes.

2.5. Formagao e sensibilizagdo

Assumir ou ser eleita para posicoes de lideranca ou destaque nas IES estd
frequentemente fora do projeto profissional das mulheres académicas. Ou, de
outro modo: s6é numa fase muito avancada da carreira € que se torna uma
possibilidade ou ambicdo. Este divorcio das mulheres académicas do poder nas
IES € comum mesmo no caso de mulheres com percursos de sucesso e/ou que
se fronaram lideres de IES em Portugal.

Mentorias

Frequentemente o trabalho e a relacdo de mentoria estabelece-se de modo
informal, recomenda-se que sejam formalizadas através da criacdo de
programas oficiais de mentoria para o incentivo da promo¢do da carreira de
jovens investigadoras. Deste modo, garante-se o alargamento do universo de
potenciais beneficidrias, bem como se procede ao reconhecimento formal do
trabalho, dedicacdo e desempenho das mentoras.

Adicionalmente, em contextos académicos e cientificos feminizados (e apenas
nestes casos), recomenda-se que sejam equacionados programas de mentoria
no masculino.

Investir em formacado para a lideranca destinados a mulheres

Recomenda-se a criacdo de programas de formacdo para mulheres potenciais
lideres, permitindo construcdo de estratégias de investimento nas carreiras
académicas e a capacitacdo de mulheres com ferramentas especificas para
a lideranca.
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3 | PREMIO E SELO DE COMPROMISSO NACIONAL PARA A
PROMOGCAO DA IG NAS IES

A proposta de criagdo de um Prémio e um Selo de Compromisso as Iniciativas
Exemplares de promogado de Igualdade de Género pelas IES, desenvolvida pela
equipa do CIEG e discutida com a DGES e a CIG, foi aprovada pela tutela e
encontra-se em fase final de definicdo. Esta iniciativa contribuira para o
reconhecimento e incentivo a promogado da IG junto das IES portuguesas. A
primeira edicdo estd prevista para 2024. Apresenta-se abaixo uma cépia do
esbogo do Regulamento.

REGULAMENTO
Prémio Igualdade de Género no Ensino Superior

Preambulo

O Prémio Igualdade de Género no Ensino Superior, adiante designado Prémio, ¢ uma
distingdo de prestigio, instituida pela area governativa da Ciéncia, Tecnologia e Ensino
Superior, através da Dire¢do-Geral do Ensino Superior (DGES). O Prémio pretende
reconhecer e valorizar a implementagdo de acdes e divulgar iniciativas exemplares
que promovam a Igualdade de Género no Ensino Superior, contribuindo para a
concretizagdo das diretrizes fundamentais da Estratégia Nacional para Igualdade e

Nao Discriminagao — Portugal + Igual.

A concecao do Prémio constituiu um dos resultados do projeto GE-HEIL, Gender Equality
in Higher Education Institutions, cuja entidade promotora foi a DGES e os parceiros
foram o Instituto Superior de Ciéncias Sociais e Politicas da Universidade de Lisboa,
através do Centro Interdisciplinar de Estudos de Género (CIEG), a Agéncia de Avaliagdo
e Acreditacio do Ensino Superior (A3ES) e o Institute for Gender, Equality and
Difference (RIKK) da Universidade da Islandia, no ambito do Programa «Conciliacdo e
Igualdade de Género», financiado pelo Mecanismo Financeiro do Espago Econdomico
Europeu, EEA Grants 2014-2021, operado pela Comissao para a Cidadania e a Igualdade
de Género (CIG).
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A crescente atengdo das politicas publicas nacionais a promog¢ao da Igualdade de Género
no Ensino Superior encontra-se patente, nomeadamente, na Resolu¢do de Conselho de
Ministros n.° 186/2021, de 29 de dezembro e nas Leis n.°s 73/2017, de 16 de agosto e
26/2019, de 28 de marco.

Para além disso, tem sido reforcada, a nivel internacional, na sequéncia da Estratégia
Europeia para a Igualdade de Género (2020-2025), enquanto pilar no programa Horizonte
Europa e como contributo direto na concretizagdo do Objetivo 5 do Desenvolvimento
Sustentavel. A existéncia de Planos de Igualdade de Género nas Institui¢des do Ensino
Superior ¢é, inclusivamente, critério de elegibilidade ao financiamento do programa

Horizonte Europa.

A persisténcia das desigualdades no Ensino Superior implica uma aposta constante e de
longo prazo, comprometida com a mudanga institucional. Portugal comegou tarde a
promover estas politicas, que se desenvolveram noutros contextos internacionais ha pelo
menos uma década. Importa, assim, afirmar o compromisso com a Igualdade de Género
nas Instituicdes de Ensino Superior, beneficiando com as aprendizagens e iniciativas

exemplares de outros paises.

Foi neste sentido que se decidiu criar o Prémio Igualdade de Género no Ensino
Superior, o qual pretende distinguir as iniciativas/acdes exemplares de promocdo da
igualdade de género em contexto académico, concretizadas pelas Institui¢des do Ensino

Superior (doravante IES).
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Artigo 1°

Objetivos

O Prémio tem como objetivos centrais:

1. Distinguir as IES ou as suas Unidades Organicas (doravante UO) que realizem ou

promovam agdes positivas exemplares na promog¢ao da Igualdade de Género em

contexto académico;

2. Fomentar a mudanca e promover nas IES ou UO a ado¢ao de estratégias e medidas

concretas que visem a promoc¢ao da Igualdade de Género em multiplas areas, que

podem incluir, entre outras, as seguintes:

L.

ii.

1il.

1v.

Vi.

acesso e progressdao nas carreiras do pessoal docente e de
investigacdo, do pessoal ndo docente e no acesso a cargos de gestao

e de governo das institui¢des;
conciliag@o entre a vida profissional, pessoal e familiar;

prevencdo e combate ao assédio moral e sexual nos contextos

cientificos e académicos;

dominio de conhecimento, por exemplo: introdug¢do de contetidos
curriculares, formacao de competéncias, divulgacdo de resultados
de projetos de investigacdo (nas vdrias areas do conhecimento)

com impacto na promog¢ao da igualdade de género;

combate a segregacdo horizontal no recrutamento de estudantes,

com vista ao equilibrio do sexo sub-representado;

iniciativas de extensdo da IES ou UO a comunidade tendo em vista

a promocao da Igualdade de Género.

3. Divulgar medidas e casos exemplares que tenham sido desenvolvidos neste

ambito pelas IES ou UO, de modo a permitir a sua replicagdo e a sensibilizar as

liderancas e a sociedade sobre a importancia da aposta nestes dominios e o0s

sucessos alcancados.
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Artigo 2°
Caracterizacao

1 — O Prémio terd um valor pecuniério de 30.000€, sendo ainda atribuidas duas Mengdes

Honrosas, com valor pecuniario de 10.000€ cada uma.

2 — As IES ou UO contempladas com o Prémio ou com as Men¢des Honrosas sera

atribuido um Selo de Compromisso.

3 — Os valores pecuniarios devem ser aplicados na criacdo e desenvolvimento de

medidas e a¢des promotoras da Igualdade de Género no Ensino Superior.

4 — Os Selos de Compromisso serdo identificados com a indicag¢@o do ano e da edi¢do a
que respeita a distingao, podendo ser usados em toda a comunicag¢ao institucional das IES

ou UO a quem seja atribuido.

Artigo 3°
Entidade Promotora

A entidade promotora do Prémio ¢ a Dire¢ao-Geral do Ensino Superior.

Artigo 4°
Entidades destinatarias

1 — Podem candidatar-se ao Prémio as Instituicdes de Ensino Superior ou Unidades
Organicas de Ensino e Investigacdo, pertencentes ao sistema publico e privado,

universitario e politécnico.

2 — Sao elegiveis as entidades que possuam um Plano de Igualdade de Género, passivel

de avaliacdo e acompanhamento.
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Artigo 5°
Periodicidade

O Prémio tem periodicidade bianual, com a primeira edi¢do lancada em 2023.

Artigo 6°
Edital, apresentacao e apreciacao de Candidaturas

1 — Bianualmente ¢ publicado um Edital de abertura de candidaturas, da
responsabilidade da DGES, onde consta o prazo, o valor do prémio, a composicao do juri,

os documentos regulamentares, o modo e os requisitos de submissao.

2 — Toda a informagao disponibilizada pelas IES ou UO, para efeitos de candidatura ao
Prémio, tem caréater confidencial, cumprindo com a prote¢do de dados, ao abrigo da

legislacdo nacional e europeia.

3 — Serdo consideradas candidaturas de agdes/medidas que integrem os Planos de

Igualdade de Género das [ES ou UO ou que tenham sido executadas além do inicialmente

previsto.
Artigo 7°
Juri e avaliagao de Candidaturas
1 — As candidaturas serdo avaliadas por um juri composto por: uma personalidade

indicada pela area governativa da Ciéncia, Tecnologia e Ensino Superior, uma indicada
pelo/a presidente da A3Es, uma indicada pelo/a presidente da FCT e uma indicada pelo/a

presidente da CIG; bem como personalidades com conhecimento especifico na area.

2 — O juri € presidido pelo/a Diretor/a da DGES, e retine no prazo a definir pelo edital

referente ao ano da edigdo, a fim de deliberar e propor a atribui¢do do prémio.
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3 — O jari pode excluir liminarmente as candidaturas que ndo apresentem, dentro do

prazo previsto, a documentacao exigida no Edital de abertura de candidaturas ao Prémio.

4 — As candidaturas serdo avaliadas com base em critérios publicados no Edital de

abertura de candidaturas.

Artigo 8°
Procedimentos e Deliberacoes

1 — O juri retne mediante convocatoria expressa da DGES, enviada por correio

eletronico, com, pelo menos, quinze dias seguidos de antecedéncia.

2 — Cada membro do juri tem direito a um voto, cabendo, em caso de empate, um unico

voto de qualidade a/ao representante da DGES.
3 — O juri s6 pode deliberar com a presenca da maioria dos seus membros.

4 — O juri delibera sobre a admissao ou exclusdo de candidaturas e sobre a atribui¢ao ou

nao atribuicao do Prémio e de Mengoes Honrosas.

5 — De todas as reunides do juri sera lavrada Ata detalhada contendo,

fundamentadamente, todas as deliberacoes.

Artigo 9°
Atribui¢ao do Prémio

I — O Prémio ¢ atribuido a IES ou UO vencedora, em cerimonia solene e publica,
entregue por membros responsaveis das areas governativas da Ciéncia, Tecnologia e

Ensino Superior e da Cidadania e Igualdade.

2 — A cerimoénia publica é organizada pela DGES, com a presenca das entidades

competentes para a sua atribuicao.
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3 — Na cerimonia serdo entregues as IES ou UO distinguidas o Selos e os respetivos

prémios pecuniarios, comprovativos da distin¢do atribuida.

4 — Sem prejuizo da atribui¢ao do Prémio ou das Mencdes Honrosas, sera atribuido um
Certificado/Diploma de participagdo a todas as IES ou UO cujas candidaturas sejam

apreciadas pelo juri de avaliagao.

5 — Compete a DGES assegurar uma ampla e adequada divulgacdo das iniciativas

premiadas, a nivel interno e externo.

6 — As IES ou UO distinguidas com o Prémio e as Mencoes Honrosas comprometem-se

a manter e desenvolver, para futuro, as iniciativas pelas quais foram premiadas.

Artigo 10°
Disposig¢oes Finais

As situagdes omissas serao resolvidas pela DGES, ouvido o Juri do Prémio.

112




4 | INDICE DE INDICADORES SOBRE A IG NAS IES

Area-chave de

Dimensoes de

Descri¢do dos Indicadores

Promogado da Igualdade |recolha dos i Exemplo de dados recolhidos com os indicadores’?
de Género indicadores [CF. EX. VARIAVEIS ABAIXO]

1.1.1. Dados desagregados por

sexo nos diferentes orgdos de - Conselho de Gestdo/ NGmero total

governo de cada escola/unidade i

(Presidéncia, Conselho Cientifico |- Conselho de GestGo/ Numero de mulheres

ou equivalente, etc.)

- NUmero de estudantes que integram a AE
1. Governanca 1.1. Lideranca e 112 DOd.OS d~esogregodos por - N0mero de mulheres estudantes que integram a AE
L - sexo na direcdo de cada

Institucional Gestdo

Associacdo de Estudantes

- Mulheres estudantes com cargo de presidente AE [sim/
ndo]

1.1.3. Dados desagregados por
sexo de trabalhadoras/es
promovidas/os na IES/UO a cargos
de chefia e a cargos de alta
direcdo

- Trabalhadoras/es promovidas/os a cargos de chefia/
NUmero de Mulheres

- Trabalhadoras/es promovidas/os a cargos de alta
direcdo/ NOmero de Mulheres

12 Nesta coluna ilustram-se exemplos de dados que podem ser recolhidos com os indicadores. Importa, contudo, sublinhar que, ainda que no
exemplo se refira apenas dados para mulheres ou para homens, quando se pedem dados por sexo nos indicadores, devem ser recolhidos
exaustivos, para homens e mulheres.
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1.1.4. Designacdo de equipa e/ou
representante da IES/UO
responsdavel pelo diagndstico,
monitorizacdo e avaliacdo da
estratégia institucional de
promoc¢do da Igualdade de
Género

- Existéncia de equipa e/ou representante designada/o
da [ES/UQO responsdvel pela Igualdade de Género
[evidéncias]

- Definicdo de procedimentos de diagndstico,
monitorizacdo e avaliacdo da estratégia institucional de
promoc¢do da Igualdade de Género [sim/ndo]

1.2. Politicas,
praticas e
monitorizacdo

1.2.1. Plano para a Igualdade de
Geénero na [ES/UO, com medidas
em curso e plano de diagndstico,
monitorizacdo e avaliacdo

- Integracdo da Igualdade de Género nos documentos
estratégicos e de planeamento [evidéncias]

- Definicdo de objetivos mensurdveis para a politica da
igualdade de género [evidéncias]

- Integracdo da Igualdade de Género na comunicagdo
institucional (interna e/ou externa) [evidéncias]

1.2.2. Envolvimento dos/as
representantes das/os
frabalhadoras/es e estudantes no
desenho, concretizacdo e no
processo de avaliagcdo continua
(ou monitorizacdo) do PIG e de
outros mecanismos e/ou
documentos similares formalizados
na IES/UO

- Declaracdo de compromisso publico das liderancas
de topo com a Igualdade de Género [evidéncia]

- Mecanismos de comunicacdo da politica para IG na
instituicdo (site, emails, etc.) [evidéncias]

1.2.3. Iniciativas existentes no
ambito da promocdo da IG,
especificamente quanto ao acesso
a cargos de gestdo e decisdo e na

- Fomento a representacdo equilibrada nos diferentes
niveis da estrutura organizacional da IES/UO e/ou um
equilibrio qualitativo e quantitativo na representacdo
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estratégia de governanca
institucional

entre homens e mulheres nos érgdos de direcdo e
coordenacdo [evidéncias]

2. Progressdo na Carreira

2.1. Acesso,
recrutamento e
progressao

2.1.1. Dados desagregados por
sexo nas diferentes categorias
profissionais e tipo de contrato
(Pessoal Docente/
Investigadores/as/ Pessoal NGo
Docente)

- Pessoal Docente/Professor/a catedrdtico/a/Numero
Total e Pessoal Docente/Professor/a
catedrdtico/a/Numero de Mulheres

- Pessoal Ndo Docente/ Contrato a fermo certo/
NUmero Total e Pessoal Ndo Docente/ Contrato a termo
certo/ NUmero de Mulheres

2.1.2. Dados desagregados por
sexo de novas contratacodes e
numero de candidatos/as
(considerar outras identificacoes
de género além da bindria)

- NUmero total de vagas abertas para novas
contratacoes

- NUmero total de mulheres contratadas

- NUmero total de pessoas contratadas com uma
identificagcdo de género ndo bindria

2.1.3. Dados desagregados por
sexo de entradas de
tfrabalhadores/as na IES/UO por
tipo de contrato, por habilitacdo
literdria, por regime de duracdo do
trabalho e por organizacdo do
tempo de frabalho (Pessoal
Docente/ Investigadores/as/
Pessoal NGo Docente)

- Entrada de frabalhadores/as na
IES/UO/Investigadores/as/ Investigador/a Principal/

NUmero de Mulheres com Contrato a termo certo

- Entrada de trabalhadores/as na IES/UO/ Pessoal NGo
Docente/Doutoramento/ NUmero total e Entrada de
tfrabalhadores/as na IES/UO/ Pessoal NGo
Docente/Doutoramento/ NUmero de Mulheres
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2.1.4. Dados desagregados por
sexo de saidas de trabalhadores/as
na IES/UO por motivo, por tipo de
contrato e por categoria
profissional (Pessoal Docente/
Investigadores/ Pessoal NGo
Docente)

- Saida de trabalhadores/as na IES/UO/ Pessoal N&o
Docente/Revogacdo do contfrato de trabalho/ NOmero
de Mulheres

- Saida de trabalhadores/as na IES/UO/ Pessoal
Docente/ Reforma/ Professor/a Associado/a/ NUmero
total e Saida de trabalhadores/as na IES/UO/ Pessoal
Docente/ Reforma/ Professor/a Associado/a/ NUmero
de Mulheres

2.1.5. Dados desagregados por
sexo nos juris de provas € concursos
(no recrutamento e no
desenvolvimento da carreira
académica)

- NOmero de provas e concursos realizados
- N0mero de pessoas membros do jori

- N0mero de mulheres membros do jiri

2.2.
Desenvolvimento
profissional e
incentivo(s)

2.2.1. Iniciativas existentes no
ambito da promocdo da IG
especificamente quanto ao acesso
e progressao nas carreiras,
designadamente nas fases iniciais
da carreira

- Adocdo de medidas de apoio e coaching que
promovam a representacdo equilibrada qualitativa
e/ou quantitativamente das pessoas detentoras de
componentes consideradas discriminatorias nas
posicoes de decisdo, de direcdo e de lideranca
[evidéncias]

2.2.2. Programas de formacdo em
lideranca académica/ gestdo,
treino de competéncias e/ou
mentorias direcionadas ao
desenvolvimento profissional

- NOmero de agoes de formagdo
- Nomero de participantes desagregado por sexo

- Existéncia de programa de mentorias destinado a
mulheres [sim/ nao]
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- N0mero de mulheres abrangidas pelo programa de
mentorias

3. Conciliacéo vida
pessoal, familiar e
profissional

3.1. Politicas

3.1.1. Iniciativas existentes na
IES/UO no émbito da promocg¢do da
IG especificamente quanto a
conciliacdo entre a vida
profissional, pessoal e familiar

- Divulgacdo das oportunidades existentes, nos termos
da lei, para o gozo de flexibilidade de hordrio e de local
de trabalho, considerando as necessidades especificas
de cada individuo [evidéncias]

- Concessdo aos/as trabalhadores/as de modalidades
de hordrio (flexivel, continuo, rigido, desfasado, isencdo)
adequadas as necessidades de conciliacdo [sim/nao]

- NUmero de total de pessoas que recorreu a uma
alteracdo na modalidade de hordrio por motivos de
conciliagao

- NUmero de total de mulheres que recorreu a uma
alteracdo na modalidade de hordrio por motivos de
conciliagao

3.1.2. Identificacdo de apoios na
IES/UO promotores do bem-estar
incluindo a saude, a educacdo,
entre outros, extensivos ao
agregado familiar das/os
trabalhadoras/es

- Definicdo de procedimentos especificos e
formalmente definidos para apresentacdo de pedidos
de conciliacdo familiar das/dos trabalhadoras/es e sua
apreciacdo [sim/ nao]

- Divulgacdo dos direitos de protecdo e assisténcia a
familia (e.g., licenca de parentalidade) e dos recursos
(e.g., creche, protocolos com ATL, pratica desportiva e
de tempos livres, atividades culturais) que possam
apoiar os membros da comunidade académica e seus
familiares no seu desenvolvimento pessoal [evidéncias]
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3.1.3. Politicas de apoio ao regresso
a academia apds interrupcdo por
licenca e/ou motivos familiares
(patentalidade, baixa médica,
assisténcia a familiar)

- Existéncia de politica [sim/ ndo]

- Praticas positivas de reintegracdo na vida ativa de
trabalhadores/as com interrupcdo por motivos familiares
[evidéncias]

- NUmero de pessoas que recorreram ao apoio

- NOmero de mulheres que beneficiaram do apoio

3.2. Cultura e
praticas de gestdo

3.2.1. Dados desagregados por
sexo do numero de funciondrios/as
ndo docentes da IES/UO a
trabalhar a partir de casa e/ou em
sifuacdo de teletrabalho com vista
a conciliacdo da vida pessoal,
familiar e profissional

- NUmero de total de pessoas que solicitou a situagdo de
teletrabalho e/ou trabalho a partir de casa com vista a
conciliagdo da vida pessoal, familiar e profissional

- Nomero total de funciondrios/as ndo docentes a
trabalhar a partir de casa e/ou em situagao de
teletrabalho com vista a conciliagdo da vida pessoal,
familiar e profissional

3.2.2. Dados desagregados por
sexo do numero de funciondrios/as
ndo docentes da IES/UO que
beneficiaram da concessdo de
periodos para a assisténcia a
respetivos/as ascendentes e
conjuges, por categoria profissional

- NUmero total de funciondrios/as ndo docentes que
beneficiaram da concessao de periodos para a
assisténcia a respetivos/as ascendentes e conjuges

- NOmero de mulheres Técnicas Superiores que
beneficiaram da concessao de periodos para a
assisténcia a respetivos/as ascendentes e conjuges

3.2.3. Dados desagregados por
sexo de frabalhadores/as da
IES/UO que partilharam a licenca
parental

- NUmero total de trabalhadores/as que partilharam a
licenca parental
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- NOmero de mulheres que partilharam a licenga
parental

3.2.4. NUmero de dias de licenca
de parentalidade usufruidas por
trabalhadores/as da IES/UO
desagregados por sexo (Pessoal
Docente/ Investigadores/ Pessoal
N&o Docente)

- NUmero total de dias de licenca de parentalidade

- NUmero total de dias de licenca de parentalidade
gozadas por mulheres docentes

- NUmero total de dias de licenca de parentalidade
gozadas por homens investigadores

3.2.5. Dados desagregados por
sexo de trabalhadores/as da
IES/UO que usufruiram beneficios
monetdrios ou em espécie por
parentalidade, para além do
previsto na lei

- NUmero total de beneficidrios/as de beneficios
monetdrios ou em espécie por parentalidade, para
além do previsto na lei

- NOmero de homens beneficidrios de beneficios
monetdrios ou em espécie por parentalidade, para
além do previsto na lei

3.2.6. Dados desagregados por
sexo de trabalhadores/as da
IES/UO que beneficiaram de
licencas de acompanhamento a
filnas/os menores ou com
deficiéncia com duracdo superior
d gue se encontra na lei

- NUmero total de beneficidrios/as de licengas de
acompanhamento a filhas/os menores ou com
deficiéncia com duragdo superior a que se encontra na
lei

- N0mero de mulheres beneficidrias de licengas de
acompanhamento a filhas/os menores ou com

deficiéncia com duragdo superior a que se encontra na
lei

4.1.1. Projetos de investigacdo,
teses de doutoramento e

- NUmero total de projetos financiados
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4. Ilgualdade de Género
como dominio do
conhecimento

4.1. Género e
conteudo(s) da

dissertacdoes de mestrado com
perspetiva de IG e/ou que
considerem as varidveis de sexo e
género como dimensdo andalitica
e/ou que contribuam para a
promocdo da IG

- NUmero de projetos de investigacao que contribuem
para a promog¢ao da IG [evidéncias]

- NUmero de teses de doutoramento com perspetiva IG
[evidéncias]

- NOUmero de total de pessoas nas unidades de 1&D

i i = - Nomero total de projetos financiados cujo IR € uma
investigacao 4.1.2. Dados desagregados por mulher prol J
sexo na investigacdo (Direcdes de
Unidades de I&D; Inv. Responsdavel |- NUmero de publicagoes
de Proj. Financiados; 1° autor/a NG d bli - /a primeiro/
publicacoes/edicoes; Prémios); - humero ce publicdcoes em que o/a primelro/a
autor/a € uma mulher
- NUmero total de prémios atribuidos
- NUmero total de estudantes a frequentar a Licenciatura
4.2.1. Dodos.desogreg.odos por - NUmero de estudantes mulheres que desistiram da
sexo e por ciclos nos diferentes . .
Licenciatura
cursos para os/as estudantes (total
de diplomados/as, frequéncia e - NOmero total de Mestres diplomados/as
4.2.Cultura e desisténcia do curso; considerar i .
curriculo - NUmero de mulheres que participam em programas de

outras identificacdes de género
além da bindria)

mobilidade

- NUmero total de estudantes bolseiros/as

4.2.2. Oportunidades de formacdo
proporcionadas nas tematicas da

- Criacdo de unidades curriculares ou outras acdes de
formacdo no dominio da IG [sim/ndo]

120




igualdade de género (publicos
alvo, planos de estudo, duracdo)

- Incorporacdo, adequada, dos temas da |G nos planos
de estudo e/ou formacdo de competéncias
[evidéncias]

- NUmero total de participantes alvo da formagao

4.2.3. Evidéncias de iniciativas
existentes no dmbito da promocdo
da IG especificamente quanto &
promocdo da IG como dominio de
conhecimento

- Divulgacdo dos resultados de investigacdo ligados a
uma perspetiva de IG [sim/nao]

- Difus@o de informacdo sobre publicacdes cientificas,
projetos de investigacdo, teses de doutoramento e
dissertacdes de mestrado que possam conftribuir para a
promocdo da IG e inclusdo na sociedade [sim/nao]

5. Assédio Sexual e Moral
no contexto académico
e cientifico

5.1. Cultura e
Prevencdo do
assédio sexual e
moral

5.1.1. Dados desagregados por
sexo de trabalhadores/as com
frequéncia de formacdes
especificas sobre prevencdo e
combate ao assédio moral e sexual
em contextos académicos e
cientificos

- NUmero total de trabalhadores/as a frequentar
formagoes especificas sobre prevengdo e combate ao
assédio moral e sexual em contextos académicos e
cientificos

- NOmero de mulheres a frequentar formagoes
especificas sobre preveng¢do e combate ao assédio
moral e sexual em contextos académicos e cientificos

5.1.2. Iniciativas no dmbito da
promocdo da IG especificamente
qguanto d prevencdo e combate
ao Assédio moral e sexual nos
contextos académicos e cientificos

- Existéncia de iniciativas de prevencdo e combate ao
assédio moral e sexual nos contextos académicos e
cientificos [sim/nao]

- Participacd@o em, pelo menos uma Rede, Plataforma,
Forum, Grupo ou Organizacdo interinstitucional, que
tenha como objetivo prevenir e combater a o assedio
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moral e sexual (seja de dmbito nacional, regional, local
ou supranacional) [sim/nao]

5.2. Politica, prdticas
e monitorizacdo

5.2.1. Reclamacdes ou denuncias
recebidas na IES/UQO, relativamente
a tratamento discriminatério e ao
assédio moral e sexual

- NUmero total de reclamagodes ou denUncias recebidas
na IES/UO, relativamente a tratamento discriminatoério e
ao assédio moral e sexual

- NUmero de reclamagoes ou denuncias realizadas por
mulheres

5.2.2. Casos em que as/os
trabalhadoras/es foram
efetivamente ressarcidas/os do(s)
dano(s) decorrentes da violacdo
do respeito pela dignidade de
mulheres e homens no local de
frabalho

- NUmero total de casos em que as/os trabalhadoras/es
foram efetivamente ressarcidas/os do(s) dano(s)
decorrentes da violagao do respeito pela dignidade de
mulheres e homens no local de trabalho

- NUmero de casos em que as trabalhadoras mulheres
foram efetivamente ressarcidas
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EXEMPLOS VARIAVEIS DE RECOLHA DE DADOS DO iNDICE DE INDICADORES

Tipo de contrato de trabalho

Contrato a termo certo
Contato sem termo
Contrato a termo incerto

Conftfrato de trabalho em comissdo de
Servico
Prestacdo de servicos

Bolsa/ Estagio
Outras situacoes

Organizacao do tempo do trabalho

Hordrio fixo

Hordrio flexivel

Hordrio movel

Hordrio continuo

Hordrio rigido

Outras modalidades (desfasado,
isencdo de hordrio, etc.)

N&o se aplica (licenca sem
vencimento)

Regime de duragdo do tempo do
trabalho Ciclos de Ensino na IES/ UO

Tempo completo
Tempo Parcial
Jornada continua

Turnos
Isencdo de Hordrio

Outras situacoes

Licenciatura

P&s-graduacdo e cursos ndo
conferentes de grau

Mestrado

Mestrado Infegrado

Doutoramento

Habilitagoes Literarias \

< 1° Ciclo do Ensino B&sico
2° Ciclo do Ensino Bdsico
3° Ciclo do Ensino Bdsico
Ensino Secunddrio/
Técnico

Licenciatura
P&s-graduacdo/ Mestrado

Doutoramento
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Categorias Profissionais

Pessoal docente

Investigadores

Pessoal ndo
docente

Professor/a catedrdtico/a ou Professor/a Coordenador/a Principall
Professor/a associado/a ou Professor/a Coordenador/a
Professor/a auxiliar ou Professor/a Adjunto/a

Assistente

Professor/a catedrdtico/a convidado/a ou Professor/a Coordenador/a Principall
convidado/a
Professor/a associado/a convidado/a ou Professor/a Coordenador/a convidado/a

Professor/a auxiliar convidado/a ou Professor/a Adjunto/a convidado/a
Assistente convidado/a
Investigador/a coordenador/a
Investigador/a principal
Investigador/a auxiliar
Assistente de investigacdo
Investigador/a junior

Dirigente

Coordenador/a Nucleo
Técnico/a superior
Coordenador/a Técnico
Assistente técnico/a

Assistente operacional
Especialista de informdatica
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Motivos de saida de trabalhador/a da IES/UO

Denuncia durante o periodo experimental (do empregador / do trabalhador)

Revogacdo do contrato de trabalho

Despedimento (por facto imputdvel ao trabalhador/ coletivo/ por extingdo do posto de trabalho/ por inadaptacdo)
Reforma (por velhice/ por invalidez)

Outra causa de caducidade

Resolugcdo com justa causa por parte do trabalhador

DenuUncia com aviso prévio por parte do trabalhador

Denuncia sem aviso prévio ou abandono do trabalho por parte do trabalhador

Verificacdo do termo certo ou da sua renovacdo

Verificacdo do termo incerto

Resultante da cessacdo do exercicio de cargo ou atividade em comissdo de servico, sempre que a mesma
determine a cessacdo do contrato
Pré-reforma com suspensdo da prestacdo de trabalho

Cedéncia ocasional de trabalhador por, pelo menos, um ano
Licenca sem retribuicdo por, pelo menos, um ano
Suspensdo do contrato de trabalho por doenca ou outro impedimento do trabalhador durante, pelo menos, um ano

Outro motivo de saida
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5 | REDE DE PONTOS FOCAIS INICIADA

O Projeto GE-HEI contribuiu para o melhor entendimento e sensibilizacdo da
drea de conhecimento e temdticas da igualdade de género nas Instituicoes de
Ensino Superior (IES), bem como para o desenvolvimento de ferramentas para
enfrentar as desigualdades de género existentes. Na senda do cumprimento
dos objetivos previstos, as atividades desenvolvidas no projeto impulsionaram a
criacdo de uma rede de pontos focais para a igualdade de género em

instituicdes de Ensino Superior, potenciando-a.

A rede de pontos focais, que foi sendo constituida ao longo do trabalho de
campo do Projeto e seus eventos de divulgacdo cientifica, formaliza um férum
de froca de realidades e experiéncias entre as pessoas que trabalham em prol
da igualdade de género nas IES, permitindo que, como resultado ideal,
mecanismos mais sofisticados e reflexivos de mitigacdo das desigualdades
sejam concebidos e aplicados. Este output contribui igualmente para dar
continuidade e relativa sustentabilidade ao Projeto, um indicador essencial num

projeto de investigacdo-acdo.

Lista de pessoas que pertencem a rede de pontos focais:

e Amélia Augusto (UBIgual / UBI)

e Elsa Fontainha (PLOTINA / ISEG-ULisboaq)

e Elvira Fortunato (SPEAR / NOVA)

e Isabel Dias (RESET / Universidade do Porto)

e Ligia Amancio (SAGE / ISCTE-IUL)

e Maria Lucinda Fonseca (GEARING-Roles / IGOT-ULisboa)
e Monica Lopes (SUPERA / UC)

e Teresa Carvalho (CHANGE / Universidade de Aveiro)

e Virginia Ferreira (SUPERA / UC)
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