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Metodologia para o desenvolvimento de processos
participativos de promoc¢do da Igualdade de Género nas

Instituicoes de Ensino Superior

Infroducdo

A presente proposta visa apoiar o desenvolvimento de processos participativos
de promocdo da Igualdade de Género (doravante IG) nas Instituicoes de Ensino
Superior (doravante IES), mediante uma abordagem passo-a-passo, que
considera as especificidades de cada contexto e a necessidade de adaptar as
estratégias e medidas as necessidades institucionais. Porque ndo existem
receitas e planos pronto-a-vestir, a implementacdo de acdes requer uma
intervencdo flexivel e proxima, adequada & instituicdo, para que produzam
mudancas concretas e se alcancem as metas estabelecidas. Procura-se,
portanto, informar sobre e sustentar a adocdo de procedimentos que convidem
a participacdo na construcdo da IG em contexto académico, que contribuam
para um planeamento estratégico e agdes sustentadas ao longo do tempo,
gue envolvam os diferentes niveis de decisdo das IES e alcancem compromissos

efetivos.

Este € um dos resultados do projeto GE-HEI, Gender Equality in Higher Education
Institutions, cuja entidade promotora € a Direcdo-Geral do Ensino Superior
(DGES) e cujos parceiros sdo o Instituto Superior de Ciéncias Sociais e Politicas
da Universidade de Lisboa através do Centro Interdisciplinar de Estudos de
Geénero (CIEG), a Agéncia de Avaliagcdo e Acreditacdo do Ensino Superior
(A3Es) e o Institute for Gender, Equality and Difference (RIKK) da Universidade da
Isldndia, no dmbito do Programa «Conciliacdo e Igualdade de Géneroy,
financiado pelo Mecanismo Financeiro do Espaco Econdmico Europeu, EEA
Grants 2014-2021, e operado pela Comissdo para a Cidadania e a Igualdade
de Género (CIG).



De forma breve, procura-se apresentar as metodologias usadas tendo como
ponto de partida a experiéncia do estudo realizado, em que se aprofundaram
as desigualdades de género no contexto académico portugués, no dmbito do
Projeto GE-HEI, desenvolvido pelo Centro Interdisciplinar de Estudos de Género
(CIEG/ISCSP-ULisboa) sob a coordenacdo da Professora Andlia Torres. Este
projeto teve a duracdo de 45 meses, entre junho de 2019 e fevereiro de 2023, e
enquadra-se no Objetivo 5 do Desenvolvimento Sustentdvel da Agenda 2030
(lgualdade de Geénero). Teve como finalidade desenvolver novos
conhecimentos, ferramentas e metodologias que possam apoiar a promocdo

da igualdade de género no sistema de Ensino Superior em Portugal.

Para tal, foram cruzadas metodologias extensivas e intensivas. Realizou-se uma
andlise secunddria de dados sobre Igualdade de Geénero (IG) no Ensino
Superior, para conhecer as (des)igualdades de género nas IES em Portugal e,
sempre que possivel, por comparacdo com o contexto europeu, de diversas
bases de dados: dreas cientificas, cargos de gestdo, hierarquias e outfras. Foram
entrevistados/as informantes chave nos 6rgdos de gestdo das IES para: i)
conhecer os seus posicionamentos acerca da promocdo da IG nas suas
instituicoes; e ii) conhecer os percursos de mulheres académicas em posicoes
de lideranca. Além disso, realizaram-se quatro Estudos de Caso em IES
selecionadas, com o duplo objetivo de: i) recolher informacdo para
compreender como os principios e medidas de promog¢do da igualdade de
género sdo percebidos e alcancados nas prdticas institucionais e culturais; e i)
promover a sensibilizacdo sobre a importéncia da igualdade de género junto
das comunidades académicas participantes. A par disso, foram produzidos

diversos outputs cientificos e ndo cientificos, entre os quais a presente proposta.

O instrumento que agora se apresenta estd estruturado em trés partes:

Na primeira parte, faz-se um enquadramento da metodologia, com base nos
resultados encontrados no projeto, tracando os seus principios fundadores e
orientadores, os principais obstdculos e os desafios a ultrapassar no
desenvolvimento de processos participativos que promovam a Igualdade de

Género nas IES.

Na segunda parte, apresenta-se a metodologia segundo um conjunto de

pPAssOs A seguir para desenvolver os processos participativos, bem como as



ferramentas a considerar no desenvolvimento dos processos que convidam a
participar na construcdo coletiva da Igualdade de Género nas IES. Na
explicacdo de cada passo constam as diferentes dimensdes a observar,

recursos pedagodgicos e técnicas de apoio d sua concretizacdo.

Por fim, a terceira parte relne os recursos de apoio, ou materiais formativos de
suporte e aprofundamento da realizacdo de atividades e agdes, passiveis de
serem ativados em diferentes contextos e atendendo a diversas necessidades
da IES.



| PARTE | Enquadramento

Face as transformacdes do Ensino Superior portugués, poderiamos dizer que
existem vdarios fatores favordveis a igualdade de género nos contextos
académicos. Afinal, tem havido um crescimento confinuado no acesso de
mulheres as [ES em quase todas as dreas do conhecimento. J& ndo vivemos
numa época em que ndo sdo admitidas mulheres em certos cursos, lugares de
topo ou de decisdo. Contextos particulares, empenhados na formacdo de
novas geracdes e na producdo de conhecimento cientifico, ndo serdo as
Instituicoes de Ensino Superior um modelo da igualdade de género e um

exemplo de cidadania?

Os factos sobre a realidade vivida nos contextos académicos demonstram o
contrdrio. Ainda que se tenham comecado a implementar politicas publicas de
IG nos contextos académicos europeus desde os anos 1990, persistem
desigualdades na academia que revelam um processo lento na concretizacdo
das metas e no progresso da igualdade de género (Husu, 2021). Persistem, alids,
as formas encobertas de sexismo e racismo nas culturas académicas, bem
como resisténcias a fransformacgdo institucional (Bergqguvist, et al, 2013; Poggio,
2018; Husu, 2021).

Com efeito, a recente expansdo e massificacdo do Ensino Superior, coloca
desafios e oportunidades de mudanca institucional especificos nas IES. As forcas
e processos de transformacdo intensos que temos vindo a assistir nas Ultimas
décadas podem ser potenciadas de modo a alcancar instituicdes mais justas,
iguais e diversas. No entanto, isto s6 ocorrerd se as IES se focarem numa
estratégia planeada e de longo prazo que considere as componentes

essenciais da mudanca e um compromisso efetivo.

Em Portugal, foi sobretudo na viragem para a atual década que as IES passaram
areconhecer aimporténcia daimplementacdo 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. A
crescente atencdo das politicas publicas nacionais d promoc¢do da igualdade

de género no Ensino Superior estd patente, nomeadamente, na Resolugdo de



Conselho de Ministros n.° 186/2021, de 29 de dezembro e nas Lei n.° 73/2017, de
16 de agosto e n.° 26/2019, de 28 de mar¢o.

De facto, houve recentemente um reforco internacional da promocdo da IG,
na sequéncia da Estratégia Europeia para a Igualdade de Género (2020-2025),
enquanto pilar no programa Horizonte Europa € como contributo direto na
concretizacdo do Objetivo 5 do Desenvolvimento Sustentavel (ODS 5). Os
modelos institucionais de mudanca implementados no dmbito da IG
(particularmente nos projetos INTEGER e SAGE, Kanter, 1989; Kotter, 2012; Bailey
e Drew 2021) tém confribuido para aprendizagens importantes para uma

gestdo efetiva da mudanca nos contextos académicos.

Visando simultaneamente a promocdo de medidas afirmativas (primeiro
focadas nas mulheres, depois nas IES e, mais recentemente, na producdo de
conhecimento com uma perspetiva de género) e de prevencdo da
discriminagcdo com base no género (Husu, 2021), 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 integradas, nas quais os Planos de IG

nas IES sGo um requisito indispensdvel (Bailey e Drew, 2021).

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 agentes de mudanca; a recolha de dados desagregados por sexo;
aincorporacdo do género na cultura institucional; e a monitorizagcdo 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 e racismo nos contextos académicos.



E neste @dmbito que se enquadra a presente metodologia. Partindo dos
resulfados enconfrados e das aprendizagens feitas com a realizacdo do Projeto
GE-HEl, aprofunda-se os modos como cada instituicdo poderd desenvolver
acoes participadas que sejam promotoras de |G através de uma intervencdo
flexivel, proxima e adaptada, que potencie a concretizacdo de mudancas

efetivas e o alcance das metas estabelecidas.

Sabemos, pela experiéncia internacional, que hd cinco desafios principais a
ultrapassar para garantir uma mudanca institucional profunda no &mbito da IG
(Bailey e Drew, 2021), nomeadamente: i) a incorporacdo de medidas de IG nos
valores e estratégia das IES; i) a aceitacdo da comunidade académica; iii) a
adequacdo das iniciativas de IG as necessidades e cultura institucional; iv) a
conexdo das iniciativas de IG com os esforcos e planos das IES; € v) uma
monitorizacdo e responsabilizacdo efetiva das medidas de IG, que permitam

aferir resultados de curto e longo alcance.

Porque € necessdrio dar passos consistentes e apostar numa estratégia efetiva
de resolucdo dos problemas identificados que evite os custos acrescidos na
manutencdo de ambientes académicos desiguais, esta metodologia segue
uma abordagem fundamentada na experiéncia e no conhecimento

acumulado sobre a promocdo da IG nas IES.

Antes de se apresentar a Metodologia, importa, assim, considerar a montante,

os principios e orientacdes seguidos.

1. Quatro principios fundadores da Metodologia de processos
participativos de promocdo da IG nas IES

1.1.  Atitude pedagdgica

A crescente visibilidade e reconhecimento da importéncia de investir na
promocdo da igualdade de género tem sido acompanhada de
resisténcias e/ou movimentos antagonistas, que frequentemente
desvalorizam a sua importéncia, alegam ndo ser necessdrio ou, até,
consideram que estas medidas sdo radicais e extremadas. Ndo

podemos, por isso, assumir que a Vvisibilidade e reconhecimento da



igualdade de género como pilar fundamental da fransformagdo das IES
equivale a sua compreensdo ou mesmo credibilidade junto da
comunidade académica. E, assim, necessdrio conhecer as perspetivas
dos diversos atores, discutir conjuntamente o tema e aprofundar o
conhecimento sobre as desigualdades de género existentes. “Convidar”
a participacdo e discussdo reflexiva apresenta um maior potencial para
lidar com a resisténcia institucional & mudanca. Esta atitude pedagdgica
permite compreender como € que as desigualdades de género sdo
percebidas na IES, as diferentes razdes a considerar na promocdo de
medidas relativas d IG e a sua relagdo com a cultura institucional
existente. E assim fundamental promover uma conversa aberta, atenta e
que deseja ouvir as pessoas, que toma a IG com uma questdo de
conhecimento, comunicando os factos para conduzir aqo

reconhecimento da sua importéncia.

1.2. Autoconhecimento institucional

Para desenvolver e implementar processos participativos de promogdo
da IG, as IES devem ter como principio fundamental o seu
autoconhecimento. A necessidade de retratar as desigualdades
especificas, de conhecer e diagnosticar a realidade da comunidade
académica, compreender de que modo a cultura institucional é
favoravel a promocdo da IG, entre outros, sdo aspetos cruciais no
planeamento e desenvolvimento de acdes investidas na mudanca.
Importa conhecer a realidade e “medir a temperatura” da instituicdo de
forma continuada, para garantir uma fransformacdo continuada e

efetiva.

1.3.  Contextualizar e adaptar

A par da partiiha e didlogo com a comunidade académica e do refrato
realista e especifico da IES, revela-se fundamental compreender os
modos particulares como a IG deve ser promovida. O planeamento e

implementacdo de acdes promotoras da IG tem de ser adequado ao



contexto especifico da instituicdo, a sua realidade e cultura. Serd
certamente diferente desenhar e implementar acdes para alcancar a
meta da paridade nos 6rgdos de decisdo numa instituicdo com uma
maioria de mulheres ou numa instituicdo em que elas constituem a
minoria. Sabemos que os efeitos de segregacdo horizontal e de
segregacdo vertical ndo tém o mesmo impacto nas instituicdes e que os
contextos académicos apresentam especificidades culturais e sociais
que tém de ser consideradas no desenvolvimento dos processos
participativos. Adaptar as ferramentas existentes ao contexto institucional

é, por isso, imprescindivel para o sucesso das acdes promovidas.

1.4.  Envolver todos os niveis e a comunidade académica

No projeto GE-HEI, tal como se verificou em projetos anteriores neste
admbito e com os quais fivemos a oportunidade de retirar licdes e
aperfeicoar os modos de intervencdo, o compromisso institucional com
a promoc¢do da IG passou por envolver toda a comunidade académica
e o seu reconhecimento como uma drea de conhecimento, que requer
aprendizagens e investimentos de longo prazo. Considerar todos os niveis
de decisdo e atuacdo da instituicdo, a par da auscultacdo e
participacdo dos seus diferentes elementos, € um principio fundamental
no desenvolvimento e implementacdo de processos participativos de
promocdo da IG na IES. Sem uma complementaridade entre as
abordagens top-down e bottom-up, corre-se o risco de priorizar acoes
distanciadas das necessidades percebidas pela  comunidade
académica, de considerar medidas avulso e/ou desarticuladas da
estratégia institucional, de ndo comunicar corretamente o sentido da
transformacdo desejada. Mais do que a aceitacdo da comunidade
académica, importa considerd-la como parte ativa da mudanca,
constituindo equipas e representantes em todos os niveis de decisdo e

atuacdo institucional.



2. Orientacoes para o desenvolvimento de processos participativos de
promocdo da IG nas IES: Os Quatro C's

2.1. Cooperacdo

O trabalho participativo na construcdo coletiva de uma estratégia
institucional de promocdo de IG implica a cooperacdo entre uma grande
diversidade de atores da IES. A implementacdo desta metodologia (e das
técnicasidentificadas) implica promover a cooperacdo entre pessoas que
ocupam diferentes posicdes na [ES, assumem graus distinfos de
responsabilidades, expressam visdes diferentes sobre a IES, ou revelam
posicionamento potencialmente dissonantes acerca da igualdade de

género.

2.2.  Compromisso

Esta metodologia participativa ndo € apenas orientada pela necessidade
de auscultacdo de uma grande diversidade de atores das IES, nem
apenas pela inclusdo critica das suas visdes e necessidades. A utilizacdo
desta metodologia — e das ferramentas nela identificadas - € orientada
pela necessidade de estabelecimento de compromissos. A aplicacdo
desta metodologia e das suas ferramentas abre ‘arenas’ de discussdo,

mas esses sAo lugares de frabalho e de criacdo de compromissos.

2.3.  Coautoria

Assumir esta metodologia significa que a estratégia institucional de
desenvolvimento de processos participativos de promocdo da IG serd o
produto de um trabalho coletivo, portanto, que todos os atores envolvidos
(internos ou externos a IES) sdo coautores da estratégia e que nela se
devem rever, tendo um entendimento claro das razdes que presidiram as

opcodes tomadas.



2.4. Coresponsabilizacdo

Através do trabalho participativo proposto por esta metodologia, os
diferentes atores da IES sGo corresponsdveis pela estratégia institucional de
desenvolvimento de processos participativos de promocdo da IG,

designadamente:

(i) pela informacdo partihada para a elaboracdo do diagndstico
[Passo 2];

(ii) pelo desenho final da estratégia, pela definicdo de prioridades e
de um cronograma de implementacdo, bem como pelas
decisdes sobre a distribuicdo de funcdes e responsabilidades ou,
eventualmente, a alocacdo de recursos [Passo 3];

(iii) pela implementacdo de medidas de acdo especificas; e

(iv) pela producdo de informacdo relevante nos processos de
monitorizacdo e avaliacdo da implementacdo da estratégia,

considerando os objetivos e metas estipuladas.

Ndo esquecendo esta configuracdo e propdsito, avanca-se agora para d
apresentacdo da Metodologia, passo a passo, na expectativa que o convite a
promocdo da IG se materialize numa construcdo sistémica e abrangente,
acessivel a todos e todas, com consequéncias benéficas e sustentdveis no

Ensino Superior.
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I PARTE | A METODOLOGIA PASSO A PASSO
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A presente secdo visa orientar a consulta e utilizacdo da metodologia para o
desenvolvimento de processos participativos de promocdo da Igualdade de
Género nas IES. Intfroduzindo os principais conceitos a considerar, lista os passos
a seguir, os modos de verificacdo da sua concretizacdo, bem como as
ferramentas a considerar. Na explicacdo de cada passo constam as diferentes
dimensdes a observar, recursos pedagdgicos e ftécnicas de apoio 4 sua

concretizacdo.

PASSO 1: Preparacado

O autoconhecimento institucional, a contextualizacdo e adaptacdo das acdes
participadas e do planeamento estratégico da promogdo da IG ¢ realidade
vivida pela comunidade académica sdo componentes fundamentais da
metodologia. Uma das primeiras coisas a fazer serd, portanto, considerar o tipo
de instituicdo em que se insere o planeamento e compreender as suas principais
necessidades e prioridades no dmbito da construcdo participada da IG. Tal
implica também identificar os principais fatores a considerar no retrato
institucional e construir redes de apoio e reforco (interno e externo) da

promocdo da IG na IES.

Objetivo: iniciar e organizar esforcos para a participacdo na construcdo da IG
na IES, compreender a importdncia de uma abordagem participativa
planeada e entender como € que a estratégia de promogdo se encaixa no
contexto especifico da IES. Adicionalmente, este serd também o momento em
qgue é necessdrio identificar e mobilizar potenciais aliados/as e apoiantes

internos e externos na construcdo da IG da [ES.
A fazer:

e Compreender a importGncia de uma abordagem participativa
planeada, de natureza sistémica e ciclica, e a necessidade de uma
estratégia de IG para alcancar as metas e resultados na IES.

e Perceber o contexto institucional da IES.

12



e |dentificar e mobilizar potenciais aliancas, stakeholders e atores-chave.

e Constituir uma comissdo para o planeamento da estratégia de IG,
encarregue do desenho e da implementacdo de acodes .

* Adotar uma atitude pedagdgica e de sensibilizacdo de atores-chave na

IES, envolvendo-os/as em todo o processo.

1.1. Perceber o contexto

A consideracdo de diferentes fatores contextuais ajuda a determinar que acdes
podem ou devem ser implementadas, quais os argumentos relevantes para
promover igualdade de género, e onde encontrar apoio para as atividades na
instituicdo, mas também na regido ou contexto nacional. Para tal, importa

atender as seguintes condicdes e especificidades:

Natureza e dimensdo: € preciso considerar a natureza e a dimensdo da IES. O
planeamento de uma estratégia de construcdo participada da IG na IES
implica o desenho e implementacdo de acdes adequadas ao contexto
institucional. As estratégias de promocdo da IG podem ser desenhadas e
implementadas por IES com diferentes naturezas e dimensdes: por universidades
ou por institutos politécnicos, de natureza publica ou privada; bem como por
unidades orgdnicas, faculdades ou escolas pertencentes a universidades ou
institutos politécnicos. Por exemplo: a complexidade e dimensdo de uma
universidade pode levar ao desenvolvimento de uma estratégia desenhada de
forma genérica e abrangente, obrigando algumas unidades orgénicas a
desenhar estratégias proprias e processos especificos de participacdo na
construcdo da IG (ainda que articuladas com a universidade) mas que se

revelem mais adequadas d sua realidade.
Porisso, & preciso considerar as seguintes questoes:

e Qual a dimensdo da IES?

e A que nivel ird atuar a estratégia de promocdo de IG que vai ser
desenhada e implementada?

e Caso seja uma Unidade Orgdnica de uma Universidade ou Instituto

Politécnico, importa perceber se existe uma estratégia e/ou Plano de IG
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global para a IES e de que forma este se poderd operacionalizar ou

articular com a estratégia especifica da instituicdo.

Histéria e acontecimentos: a histéria da instituicdo pode afetar a forma como
os diferentes atores (pessoal docente e ndo docente, investigadores/as,
liderancas, estudantes) atribuem importéncia a igualdade de género ou a
percebem como uma prioridade. A recetividade das IES (e dos seus diferentes
atores) também poderd ser marcada por acontecimentos que possam ter
ocorrido e marcado a instituicdo: mudancas de lideranca, profundas
alteracdes na visdo estratégica, identificacdo de situacdes de abuso e mal-

estar na instituicdo (ex.: casos de assedio moral e/ou sexual).

Liderancas: os objetivos e prioridades da lideranca sdo cruciais para entender
0 que serd possivel propor e concretizar na IES. E importante considerar todos os
niveis de lideranca e ndo apenas a lideranca de topo. Importa perceber a
sensibilidade da lideranca de topo e das liderancas intermédias relativamente
d igualdade de género, garantindo o seu apoio e compromisso desde o inicio
do planeamento e processo de desenho da estratégia participativa de

promocdo da IG. [ Consultar passo 2]

Estrutura e governanga: avaliar se a estrutura da IES assume um cardcter mais
ou menos centralizado ou descentralizado. Este € um fator que se pode revelar

determinante para se encontrar suporte interno.

Género: a composicdo por sexo de docentes, investigadores/as, ndo docentes
e estudantes das IES — tendencialmente mais feminina ou mais masculina -
produz olhares especificos e formas de abordagem particulares relativamente
as questdes de género e da igualdade de género. Por exemplo: serd muito
diferente equacionar a igualdade de género em IES com um grande
contingente feminino (ex.: Escolas Superiores de Educacdo) ou em IES com um
grande contfingente masculino (ex.: Faculdades/Escolas de Engenharia). Do
mesmo modo, as acdes a desenvolver terdo de ser inevitavelmente distintas,

dadas as diferentes necessidades sociais e culturais a que se tem de responder.
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Recursos: o planeamento e concretizacdo das acdes de IG implicard um
esforco especifico do ponto de vista dos recursos humanos e financeiros. Os
cendrios econdmicos e orcamentais das |ES podem funcionar como
constrangimento, ou podem ser apresentados como argumento para a
secundarizacdo da importé@ncia da estratégia institucional de construcdo
participada da IG. A inexisténcia de recursos humanos e/ou financeiros ndo
deve, contudo, ser bloqueadora do desenvolvimento de uma estratégia de IG
e das iniciativas consideradas necessdrias. NGo se deve esquecer que O
cardcter relativamente recente destas acdes nas [ES em Portugal,
particularmente através da implementacdo de Planos de |G, torna provdvel um
cendrio em que serd escassa a alocacdo orcamental e/ou de recursos

humanos para acdes especificas desta natureza.

Estudantes: constituem frequentemente uma dupla fonte de reivindicacdo e
transformacdo  (particularmente quando hd um nivel elevado de
infernacionalizacdo na IES). Sdo, portanto elementos chave, mas que
necessitam de ser mobilizados ativamente para participar nos processos de
mudanca e ser auscultados no desenho e implementacdo das acdes de IG
(homeadamente através da representacdo numa comissdo/ gabinete e/ou
equipa de igualdade de género constituida pela IES no dmbito da estratégia
de IG). [ Consultar passo 2]

Planos Igualdade de Género anteriores ou politicas avulsas: deve ser
considerada a existéncia de politicas avulsas que estejam a ser (ou tenham sido)
implementadas na IES e que possam impactar na igualdade de género. A
preocupacdo com politicas ou medidas promotoras de igualdade de género é
reforcada no caso das IES que ja tenham tido a experiéncia de implementacdo

de Planos de IG anteriormente, sendo uma fonte relevante de aprendizagem.

Enquadramento legal: outro fatorimportante € o quadro juridico e legal (ao nivel

da UE e nacional) no qual atuam as IES, bem como as regras nacionais,
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europeias e internacionais, que definem o acesso a financiamento para

atividades de investigacdo.

1.2. Encontrar Apoio e Aliados/as

Escolher onde encontrar apoio dentro e fora da IES. Encontrar apoio e
construir aliancas serd relevante ao longo de todo o processo de desenho
e implementacdo da construcdo participada de promocdo da IG. No
dmbito da formulacdo e da implementacdo da estratégia de promogdo
da IG é possivel identificar e mobilizar potenciais aliados no plano interno

e no plano externo.

Encontrar apoio ‘dentro da IES’ — Que fatores considerare

Mapear os atores/pessoas que tém experiéncia em igualdade de
género. Neste processo deve-se comecar por procurar docentes e
investigadoras/es cuja pesquisa esteja centrada numa perspetiva de
género e da igualdade de género. Para além de fornecerem
informacodes relevantes relacionadas a esta drea de conhecimento e
respetivas temdaticas, elas/es podem atuar como aliados/as durante todo
o processo de desenho e implementacdo da estratégia de construcdo
participada da IG, bem como ajudar identificar outros atores apoiantes

(no plano interno e externo).

Identificar (potenciais) aliados/as. Considerar os niveis de gestdo de
topo e intermédio, pessoal de recursos humanos, colegas de trabalho e
assim por diante. Tentar identificar todos/as os/as interessados/as em
promover a igualdade de género e um ambiente de trabalho mais
equiliborado e inclusivo e comecar a envolvé-los/as nos esforcos
institucionais de mudanca. Os/as aliados/as irdo ajudar a fazer as coisas,
apoiar no desenvolvimento dos processos participativos e promover os

objetivos e metas que serdo definidos na estratégia de IG da IES.
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Caixa 1.1. Promover a participagdo e a colaboragdo resulta

Uma das ligdes importantes, aprendidas com projetos e iniciativas
anteriores, é que envolver resu/ta. Concretamente, a adogdo, pelas
equipas responsadveis pela construgdo coletiva da IG na IES, de um
desenho e/ou implementagdo de uma estratégia metodoldgica aberta
a participagdo de diferentes atores e que seja capaz, desde da fase
de arranque, de promover a colaboragdo de atores internos e/ou

externos a IES, fomentando a sua atuagdo como Aliados/as.

No enquadramento desta metodologia de desenvolvimento de processos
participativos de promog¢do da IG apontou-se a atitude pedagdgica como um
dos seus principios fundadores. A sensibilizacdo continuada é uma base
fundamental para a construcdo participada da IG na IES e contribui para uma

abordagem sistémica e ciclica de mudanca institucional.

Os estudos de género e aigualdade de género constituem uma drea de
conhecimento especifica - onde se produz e acumula conhecimento tedrico,
metodoldgico e substantivo sobre a realidade - pelo que, nem todos os atores
de todas IES terdo a partida o mesmo acesso ao conhecimento produzido, nem
estardo igualmente sensiveis a esta drea de conhecimento e respetivas
tematicas. Deste modo, serd crucial a adocdo de uma postura pedagdgica
que permita a sensibilizacdo, a ultrapassagem de resisténcias e preconceitos
acerca da igualdade de género daqueles que serdo atores e interlocutores
centrais no processo de definicdo e implementacdo de acdes participadas que

promovam a |G, visando particularmente os objetivos e metas definidos pela IES.

A atitude pedagdgica e de sensibilizacdo ndo deve ser entendida como uma
tarefa que se realiza uma unica vez. Pelo contrario, a atitude pedagdgica deve
ser tfransversal e permanente em todas fases de desenvolvimento da estrategia

de construcdo coletiva da IG na IES.
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A sensibilizacdo e capacitacdo em IG, tem quatro beneficios principais:

)

Ultrapassar resisténcias e preconceitos sobre a igualdade de género
entre atores centrais das IES (diferentes niveis de lideranca), pessoal
ndo académico, docentes, investigadoras/es, estudantes:
transformando desconhecimento e preconceito em recelividade,
potenciando assim aliangas. [> Ver Caixa 1.4 ‘Lidar com Desdfios’]
Aprimorar o conhecimento e sua transferéncia entre os/as
trabalhadores/as da instituicdo.

Garantir um entendimento comum sobre o que significa promover a
igualdade de género nas IES.

Ajudar a garantir a abertura e o compromisso de diferentes tipos de
lideranca nas IES (do topo as liderancas intermédias) para a
implementacdo e o sucesso da estratégia de promocdo participada

da IG, considerando os objetivos e metas definidas pela IES.

Para recrutar potenciais aliados e evitar formas de resisténcia ou desconfianca,

€ muito importante o investimento na explicacdo das razdes e dos beneficios

da promoc¢do da igualdade de género na IES. Importa, por isso, assumir um

conjunto de argumentos, quer sobre a pertinéncia da promoc¢do da igualdade

de género, quer sobre os seus beneficios para as IES. Para isso, existem

ferramentas de apoio que contribuem para ampliar a participacdo e estender

0 processo de construcdo da IG a toda a instituicdo, como se ilustra nas caixas
1.2, 1.3. e 1.4 (abaixo).

Caixa 1.2 As Fact Sheets (Folhetos informativos)

As Fact Sheets ou Folhetos informativos sdo instrumentos de
comunicagdo pedagdgicos breves que permitem, através de um
conjunto selecionado de dados pertinentes, retratar as principais
desigualdades de género no contexto académico e informar sobre

iniciativas e recursos relevantes para as combater.
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Existem diferentes modelos de folheto, podendo ir de 5 a 15 pdginas

(por ex. UE; UNESCO ou EIGE). Recorre-se com frequéncia ao uso

de infografias para mostrar de forma clara, direta e objetiva as
evidéncias, contribuindo para sensibilizar sobre a promogdo da IG
nas IES e para diagnosticar os principais problemas e efeitos da
desigualdade. A par de grdficos, imagens e pequenos textos, a
divulgagdo de principios, metas, alocagdo de recursos, progressos
alcangados permite, a quem |2, obter uma compreensdo rdpida e
global sobre o tema, apoiando no envolvimento de aliados/as.

VER UM EXEMPLO NA III PARTE

Caixa 1.3. 'O Racional' - Fundamentar a construgdo da I6

Um racional (ou fundamentagdo) € uma ferramenta que consiste num
conjunto de argumentos apresentados em defesa de determinada
posigdo, neste caso, da promogdo da IG. Permite a desconstrugdo de
preconceitos, crengas e/ou esteredtipos existentes, podendo ser
usado para a discussdo coletiva das prioridades e necessidades
institucionais de promogdo participada da IG.

Caracteriza-se por uma breve apresentagdo das principais
caracteristicas e razdes favordveis a IG nas IES. Por serem
ambientes de produgdo e formagdo de conhecimento tipicamente
pautados pelo questionamento e divida permanentes, esta
ferramenta contribui para granjear aliados/as e reforgar a
necessidade da implementagdo de uma estratégia e agdes concretas.

VER UM EXEMPLO NA III PARTE

19



Caixa 1.4.'Lidar com desafios'

Os desafios e/ou resisténcias d promogdo da IG sdo frequentes e
podem ser de tipo institucional, cultural, ético ou tecnoldgico. Muitas
pessoas resistem por se sentirem ameagadas, nomeadamente, por
terem medo da mudanga, de perder controlo/ poder ou de perder a
integridade profissional/ moral. As principais razoes para a
resisténcia e desafios sdo de ordem institucional (disponibilidade de
recursos e/ou (in)existéncia de uma agenda IG) ou individual
(suscetibilidades e riscos, estatuto adquirido, caracteristicas
pessoais).

Compreender e identificar os desafios permite perceber melhor as
circunstancias da adogdo participada de agdes promotoras de IG,
distinguir enfre as “falhas" na concretizagdo de medidas e a
manutengdo do status guo, reconhecendo assim quais os fatores que
conduzem ao insucesso no desenvolvimento e implementagdo de
processos e iniciativas de construgdo coletiva e planeada de IG na
IES.

As experiéncias e ligées aprendidas no projeto GE-HEI e com
projetos anteriores devem ser consideradas, porque avangam com um
conjunto de solugbes importantes face aos desafios tipicos que se

encontram nestes contextos especificos.

VER EXEMPLOS DE SOLUCOES TESTADAS NA PROMOCAO DA
I6 NO CONTEXTO ACADEMICO NA III PARTE
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Encontrar apoio ‘fora da IES’ — Como procurar potenciais aliados externos a IES2

Integrar atores externos com experiéncia em igualdade de género. Dado
o cardcter relativamente novo das iniciativas de promocdo da IG e da
implementacdo de Planos de IG nas IES portuguesas, ndo serd estranho
o confronfo com o desconhecimento e/ou a inseguranca na
concretfizacdo dos diferentes passos do desenvolvimento e
implementacdo de uma estratégia participada de construcdo da IG
numa dada instituicdo.

Deste modo, poderd serrelevante convidar atores coletivos e/ou pessoas
de comprovado prestigio e experiéncia na drea da igualdade de género
para integrarem conselhos consultivos (ou para serem consultores/as)
qgue funcionem como apoio & execucdo dos diferentes passos, mas
também que possam funcionar como advogados/as  ou
influenciadores/as (advocacy) junto da IES, dos seus 6rgdos e das suas
liderancas — ajudando a garantir o seu apoio € 0 seu CoMPromisso com
a estratégia de promoc¢do da Igualdade de Género.

A incorporacdo destes atores externos pode ser complementada com
uma opgdo estratégica de promocdo da IG, orientada para a criagcdo
de formas de extensdo da atividade académica, permitindo a ligacdo

institucional s comunidades envolventes das IES [ Consultar Passo 3].

Caixa 1.5. A importancia do apoio na experiéncia e conhecimento especializado

As politicas, estratégias e planos de promogdo da IG no contexto
académico ndo sdo recentes ao nivel internacional. Existem
diversos/as especialistas e elementos que poderdo contribuir para
apoiar o desenvolvimento e planeamento de uma abordagem
participada de promogdo da IG na instituigdo. No processo de
definigdo e execugdo de uma estratégia de IG, as IES beneficiam em
prever a criagdo de um conselho consultivo ou de consultores/as que,

a partir de um lugar externo a instituigdo e baseados/as ha sua
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experiéncia em torno desta drea de conhecimento e respetivas
temadticas, possam contribuir criticamente para a consolidagdo das
agoes promovidas, bem como para a sensibilizagdo de atores-chave
internos as IES, tendo por referéncia as agdes promotoras de IG e a

sua implementagdo, numa abordagem participativa.

e Estabelecer ou integrar redes nacionais e/ou internacionais. A pertenca
a redes nacionais e internacionais focadas na promoc¢do da igualdade
de género, contribui para:

(i) consolidar as estratégias de construcdo coletiva da IG;

(i) incorporar o conhecimento e a experiéncia de outras IES ou
instituicoes parceiras;

(iii) manter o tema da igualdade de género na agenda da IES;

(iv)  garantir visibilidade as IES e as suas politicas de promo¢do da
igualdade, potenciando o seu prestigio nacional e internacional;
e

(v) finalmente, contribuindo para a sustentabilidade das acodes
desenvolvidas, segundo os objetivos e metas estabelecidas pela
IES.

Deste modo, é importante estabelecer ou integrar redes pré-existentes de IES
nacionais e/ou internacionais que se concentrem na promocdo da igualdade
de género em investigacdo e inovacdo, nomeadamente afravés de planos ou
outras formas de politica integrada. Adicionalmente, as IES podem também
integrar redes nacionais ou internacionais que integrem entidades de natureza
diversa, mas que se orientem pelo o objetivo da promoc¢do da igualdade de

género (e da sua transversalizacdo).

1.3. Compromisso e envolvimento das liderancas de topo da IES

Para o sucesso da estratégia de promocdo participada de IG é fundamental

garantir, ndo s6 o compromisso expresso e formal das liderancas de topo com
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0s objetivos e metas previstas em cada um dos passos de desenvolvimento dos
processos participativos; mas também a consolidacdo desse compromisso,
operacionalizando-o ou concretizando-o, afravés do  envolvimento
participativo das liderancas de topo no desenvolvimento dos processos e acdes

definidas.

A associacdo enfre o compromisso € o envolvimento/participacdo das

liderancas de topo tem um conjunto ndo negligencidvel de efeitos positivos:

(i) coloca o tema daigualdade de género na agenda da instituicdo;
(i) legitima a equipa da IES envolvida na estratégia de construcdo
participada da IG e na concretizacdo das acdes previstas;
(iii) legitima e da visibilidade & estratégia e as acdes que decorrem
dos processos participados na construcdo coletiva da IG;

(iv) tem um efeito multiplicador do compromisso, possibilitando que
outros niveis de lideranca, chefia e coordenacdo ftambém
assumam o seu empenho no sucesso da promocdo da igualdade

de género na IES.

Como conseguir o envolvimento e a participacdo efetiva das liderancas de

topo?

e Atitude pedagégica e sensibilizagdo continuada. Os estudos de género
e a igualdade de género constituem uma drea de conhecimento
especifica — onde se produz e acumula conhecimento tedrico,
metodoldgico e substantivo sobre a realidade - pelo que, nem todos os
atores de todas IES terdo a partida o mesmo acesso ao conhecimento
produzido, nem estardo igualmente sensiveis a esta drea e respetivas
temdticas. Deste modo, serd crucial a adocdo de uma postura
pedagdgica que permita a sensibilizacdo, a ulirapassagem de
resisténcias e preconceitos acerca da igualdade de género daqueles
que serdo atores e interlocutores centrais no desenvolvimento de
processos participativos de construcdo da IG na IES. [ Ver Caixas 1.2. e
1.3]
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Apresentar argumentos que permitam fazer a ligacdo entre a visGo
estratégica da IES (por exemplo, no que diz respeito & comunicacdo e
marketing ou 4 internacionalizacdo, ao recrutamento de estudantes
nacionais e estrangeiros ou & captacdo de financiamento) e a
igualdade de género. Deste modo, a infroducdo a igualdade de género
ganha outra pertinéncia na agenda da IES. [ Ver Caixa 1.3]
Apresentar resultados de pesquisa que revelem os beneficios da
igualdade de género, do ponto de vista mais global para as sociedades,
mas também para as IES e para a investigacdo. [ Ver Caixa 1.2.]
Assegurar que as liderancas de topo ocupam um lugar central na
apresentacdo e comunicacdo da estratégia participada de promogdo
da IG: as liderancas de topo devem ser responsdaveis pela apresentacdo
publica da estratégia a desenvolver.

Fomentar a participacdo ativa das liderancas de topo em atividades
relacionadas com as diferentes fases e passos da metodologia de
processos participativos na promocdo da IG e concretizacdo das acoes,
qgue podem incluir a auscultacdo, realizacdo de féruns de discussdo ou
workshops e/ou a readlizacdo da abertura ou encerramento das
iniciativas ser desenvolvidas no &mbito da estratégia de promocgdo
coletfiva da IG.

Garantir que as liderancas de topo redigem uma declaracdo de
compromisso com a igualdade de género para a ser comunicada
infernamente, para estar disponivel para disseminacdo no dmbito da
estratégia de comunicacdo da IES e para estar em destaque nas

plataformas de comunicacdo das IES.
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PASSO 2: Conhecer arealidade

O melhor ponto de partida para desenvolver processos participativos de
promocdo da IG é compreender em que ponto a IES se encontra em relagcdo

ao objetivo da igualdade de género.

Depois de avaliar o estado da situagcdo da igualdade de género na IES, serd
possivel desenvolver objetivos claros e um conjunto de medidas direcionadas
para a promocdo participada da igualdade de género e adequadas a
realidade particular da [ES. Conhecer arealidade institucional implica, portanto,
ndo apenas produzir indicadores de |G, mas também auscultar e convidar a
comunidade académica a reflexdo sobre o tema e & participagcdo na

construcdo coletiva da IG.

Objetivo: produzir uma andlise diagndstica da realidade, caracterizando e
avaliando a situagdo da igualdade de género na IES afravés de uma
abordagem participativa. Conhecer a realidade institucional permite tanto
identificar problemas e necessidades concretas, como antecipar o potencial

transformativo do planeamento da estratégia de construcdo participada da IG.

A fazer:

* Rever minuciosamente os enquadramentos legais e politicas relevantes,
assim como as direfrizes, normas, procedimentos e modos de registo para
detetar a existéncia de alguma forma de preconceito de género em
todos os niveis da instituicdo (estratégico, tacito, operacional).

e Recolher e andlisar dados desagregados por sexo para mapear
eventuais diferencas e desigualdades de género na instituicdo.

e Selecionar indicadores para medir diferentes dimensdes da
desigualdade de género.

o Selecionar os métodos e técnicas de auscultacdo e convite a
participacdo nos processos de autoconhecimento institucional

e Adotfar uma atitude pedagdgica e de sensibilizacdo dos diferentes

atores-chave na IES, envolvendo-os/as em todo o processo através de
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uma auscultacdo sobre o estado da IG na respetiva IES, nas suas varias

dimensoes.

2.1. Definir responsavel pelos processos de diagnodstico e auscultacdo

Na definicdo sobre quem serd envolvido e quem serd responsdavel pelo processo
de andlise diagndstica e auscultagcdo sobre a igualdade de género na IES,

devem ser considerados os seguintes elementos:

e Existéncia de uma pessoa ou de um orgdo responsdvel por apoiar a
promocdo da igualdade de género (por exemplo, uma
comissdo/gabinete/unidade para a igualdade de género) e se essa
pessoa ou orgdo poderd assumir a tarefa de realizar a avaliacdo inicial
sobre os fatores de (des)igualdade de género na IES.

e Caso essa pessoa ou organismo ndo existir, ou se ndo for possivel assumir
esta tarefa, deve ser constituida uma pequena equipa para desenvolver
o diagndstico e o cendrio base. A equipa pode ser composta por pessoal
docente, investigadores e membros do departamento de RH ou outros
elementos do pessoal ndo académico.

e A definicGo das tarefas e das responsabilidades de cada membro da
equipa devem ser acordadas e esclarecidas desde o inicio.

e Ter um mandato explicito da lideranca de topo da IES para realizar o
diagndstico. O apoio da lideranca é essencial para reduzir resisténcias e
tempo de recolha de informacdo, abrir portas e obter cooperacdo de

todos os atores da IES.

1 Para a realizacdo de Estudos de Caso em quatro IES, no projeto GE-HEI, optou-se pela
designacdo de um Ponto Focal, uma pessoa responsdvel pela mediacdo entre o Projeto
e a respetiva IES, ocupando um lugar chave e/ou estratégico na instituicdo. Estes
elementos foram fundamentais, garantindo uma recolha efetiva da informagdo
necessdria, bem como a participacdo alargada da comunidade académica do
estudo. Em resultado desses esforcos, iniciou-se uma rede de Pontos Focais nas IES
portuguesas que participaram nos diversos eventos e momentos de reflexdo sobre os
resultados encontrados com a investigacdo realizada. As diligéncias encetadas
permitiram lancar uma rede de trabalho dindmica e de aprendizagem mutua,
estabelecendo-se 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.
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e Envolver especialistas nas questdoes de género e em igualdade de
género.

e Se existe um/a responsdvel pela protecdo de dados e/ou garantir que o
processo de recolha e andlise de informacdo, bem como os processos
de auscultacdo cumprem as exigéncias da legislacdo nacional e

europeia.

2.2. Selecionar e recolher os indicadores de andlise diagndstica

Em primeiro lugar, deve-se verificar os dados disponiveis no departamento de

Recursos Humanos ou noutro departamento da IES.

Atencdo: os dados podem ndo estar imediatamente disponiveis da maneira
ideal para o diagndstico, portanto, € necessdrio informar os servicos e as
pessoas responsdveis pela producdo da informacdo acerca das necessidades

especificas e dar tempo suficiente para a sua preparacdo.

Dados desagregados por sexo? sdo necessdrios para detetar quaisquer
diferencas de género. A andlise desses dados fornecerd as informagdes cruciais

para identificar as dreas prementes que requerem intervencdo.

Identifica-se o conjunto de fatores que importa ponderar, em concreto, um
conjunto de aspetos centrais para a selecdo dos indicadores para o diagndstico
do contexto institucional especifico em que se ird desenvolver a metodologia

de processos participativos de promocdo da |G, orientada por questdes chave:

1) Como e para qué podem ser utilizados os dados recolhidos através de

cada indicador?z O que mede realmente cada indicador? Caso se

2 Além do sexo atribuido d nascenca, importa considerar, sempre que possivel, a
autoidentificacdo com o género, de modo a incluir as pessoas com identidades
transgénero e/ou ndo bindrias. Esta € uma questdo sensivel e que pode potenciar riscos
de exposicdo das pessoas, por isso deverd ser realizada com atencdo. Pode ser
questionado, por exemplo: 1°) Sexo atribuido & nascenca (Feminino/ Masculino/
Intersexo); 2°) Género com que se identifica (Feminino/ Masculino/ Prefere ndo
responder/ Outro, qual). Estes dados permitirdo a IES um tratamento inclusivo além do
bindrio, devendo recorrer ao apoio do conhecimento especializado sempre que
necessdario.
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verifiquem diferencas entre mulheres e homens, serd que elas podem ser

explicadas no quadro das desigualdades de género?

2) Qual é a relacdo entre o esforco para a recolha de determinados dados

3

4

)

~—

e valor acrescentado que se obtém para o diagndstico? Serd que é
possivel obter os dados que se imagina? Haverd um conjunto de
indicadores bdsicos que estardo disponiveis em bases de dados,
nomeadamente, no quadro da gestdo dos recursos humanos das IES. Mas,
outros — talvez mais sofisticados e pertinentes para o diagndstico — podem
ndo existir. Frequentemente, os dados relativos as atfividades de
investigacdo, projetos e publicagcdes cientificas ndo se encontram
desagregados por sexo; e/ou podem ndo estar sistematizados ao nivel da
IES, estando a informacdo dispersa pelos diferentes centros de
investigacdo. Importa, porisso, ponderar a forma como pode ser recolhida
essa informacdo. Por exemplo: pedindo o preenchimento de formuldrios
aos centros de investigacdo; aplicando um inquérito por questiondrio aos
centros de investigacdo; aplicando questiondrio a investigadoras/es.
Sublinhe-se que estes processos sdo morosos (implica o desenho dos
instrumentos de recolha de informacdo, bem como o tempo de resposta,
de tratamento e de andlise da informacdo) e o sucesso da taxa de

resposta ndo estd garantido.

Serdo todos os dados analisdveis, publicaveis e utilizGveis no diagndstico
institucional? Muitos dados pretendidos para a elaboracdo do diagndstico
ndo podem ser utilizados por colocarem em causa a protecdo de dados

pessodais.

Quando se deve investr na producdo de novos indicadores? O
investimento na producdo de instrumentos de recolha de informacdo e na
formulacdo de indicadores especificos revela-se uma prdtica exemplar
quando o objetivo € a producdo de andlises longitudinais que permitem a
avaliagcdo da mudanca. Isto é, quando esses indicadores permitem, ndo
sO6 a andlise diagndstica, mas também avaliar e medir o impacto da

estratégia e as suas acoes.
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Caixa 1.6. Para que serve um Indice de Indicadores em IG na IES?

A construgdo de um Indice de Indicadores em IG permite realizar o
refrato institucional com rigor, aferindo sobre os fatores
especificos que conduzem as desigualdades de género e as
necessidades de mudanga. Permite assim a defini¢do de prioridades
e de uma estratégia adequada ao contexto e realidade institucional.
O fndice de Indicadores deverd considerar:
(i) as dreas chave de promogdo da IG;
(ii) as dimensdes de recolha dos indicadores que
respondem a essas dreas;
(iii)a especificagdo dos indicadores (o que estd a ser
medido)
(iv) as evidéncias ou dados recolhidos para responder
aos indicadores
Este Indice deve apoiar os processos participativos de promogdo da
IG, seja para tragar o diagnéstico da realidade institucional, seja
para apoiar a auscultagdo da comunidade académica.

VER UM EXEMPLO NA III PARTE

Caixa 1.7. Diretrizes na construgdo do Indice de Indicadores em IG na IES (EIGE)

O European Institute for Gender Equality (EIGE) disponibiliza o
acesso a um cohjunto de orientagdes prdticas e exemplos de
indicadores a recolher no dmbito do diagndstico de género das IES.
Estas orientagdes resultam de diferentes projetos financiados pela

Comissdo Europeia:
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e 'Gendering the academy and research: combating career
instability and asymmetries’;

e 'Structural transformation to achieve gender equality in
science’;

e 'Gender equality in the European research area community to

innovate policy implementation’.

Caixa 1.8. Conhecer os dados da (des)igualdade no Ensino Superior (She Figures)

O recurso ao She Figures, relatério produzido anualmente pela
Comissdo Europeia, permite conhecer e clarificar sobre dados
significativos acerca das (des)igualdades de género no Ensino
Superior, na medida em que:
(i) organiza diferentes fontes de dados secunddrios;
(i) fornece orientagdes metodoldgicas sobre o cdlculo dos
indicadores;
(iii) as informagdes fornecidas em cada indicador incluem uma
breve definigdo e comentdrios ou questdes metodoldgicas a

ter em consideragdo.

O refrato diagndéstico — e andlise dos dados recolhidos — deve permitir o
exercicio comparativo enfre a realidade da igualdade de género na IES e
cendrios mais vastos, por exemplo, com os valores dos mesmos indicadores para
a globalidade do Ensino Superior em Portugal, ou para o contexto europeu

(recorrendo para isso ao She Figures, por exemplo).
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2.3. Auscultar a comunidade académica

O diagndstico ndo deve apenas basear-se em informacdo estatistica, cuja
existéncia nem sempre estard assegurada e cujo acesso e andlise podem ser
limitados. Pelo contrdrio, na readlizacdo do diagndstico deve seguir-se uma
estratégia metodoldgica plural, ativando diferentes técnicas de auscultacdo e

compreensdo das perspetivas e necessidades da comunidade académica.

Importa seguir uma légica participativa que permita, desde a fase de
diagndstico, envolver os diferentes atores da IES (pessoal ndo docente,
docentes e estudantes), tornando a estratégia num pilar de pertenca a todos e

de que todos se sintam autores da construcdo coletiva da IG na instituicdo.

Para diferentes tipos de atores podem ativar-se diferentes técnicas.

Quadro 1. Técnicas a ativar por tipo de ator institucional

Fact-sheet de Entrevistas Focus-
sensibilizagao semiestruturadas Group
Liderancas de topo das IES ® ®
Liderancas intermédias P P
(docentes e nGo docentes)
Docentes ® o
Pessoal ndo docente P P
Estudantes ® ® o

Resumem-se em seguida a aplicacdo destas técnicas por tipo de ator

institucional.
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Pessoas em lugares de liderancas de topo das IES:

O frabalho preparatério e a marcacdo de entrevistas acompanhado
pelo envio de fact-sheets com informacdo relevante sobre a igualdade
de género nas IES em Portugal e no contexto europeu/internacional,
permitindo sensibilizar a pessoa entrevistada para o tema, reforcar a
pertinéncia do tema e da existéncia de uma estratégia de promocdo
participativa de 1G.

Realizacdo de entrevistas semiestruturadas sobre a igualdade de género
no ensino superior e a IES que ¢ liderada pela pessoa entrevistada. O
guido de entrevista pode ser organizado em quatro partes fundamentais:

(i) percecdoes gerais sobre a Igualdade de Género na
sociedade portuguesa;

(ii) visdo sobre a Igualdade de Género no Ensino Superior
portugués;

(iii) a Igualdade de Geénero na IES liderada pela pessoa
enfrevistada, as necessidades de intervencdo/mudanca
detetadas, a abertura para o desenvolvimento de iniciativa
promotoras da igualdade de género;

(iv) percecdo do impacto de género do seu percurso e carreira
académica.

[ VER RECURSO 5.1 - lll PARTE]

Se se justificar, realizacdo de entrevista semiestruturada exclusivamente
acerca do percurso e carreira académica das pessoas na lideranca das
IES [ VER RECURSO 5.2 - Il PARTE]

A entrevista com as pessoas nos cargos de lideranca deve ser a primeira
prioridade no lancamento dos processos participativos de construcdo da
IG. Este momento pode ajudar a definir um compromisso fop-down da
IES com aigualdade de género, bem como legitima as acdes que serdo
necessdrias junto dos restantes atores da IES, ajudando a quebrar

eventuais resisténcias.
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Pessoas em lugares de liderangca intermédia ou cargos de coordenagdo

(pessoal docente e nGdo docente):

e O frabalho preparatério e a marcagdo de entrevistas acompanhado
pelo envio de fact-sheets com informacdo relevante sobre a igualdade
de género nas IES em Portugal e no contexto europeu/internacional,
permitindo sensibilizar a pessoa entrevistada para o tema, reforcar a
pertinéncia do tema e da existéncia uma estratégia de promocdo
participativa de IG.

e Redlizacdo de entrevistas semiestruturadas sobre a igualdade de género
no Ensino Superior e na IES onde trabalha. O guido de entrevista pode ser
organizado em trés partes fundamentais:

(i) percecodes gerais sobre aigualdade de género na sociedade
portuguesa;

(i) visdo sobre a igualdade de género no ensino superior em
Portugal;

(i) visdo sobre a situagcdo da igualdade de género na IES,
identificacdo de medidas necessdrias, identificacdo de
medidas em desenvolvimento, avaliacdo da abertura da IES
para o desenvolvimento de iniciativa promotoras da igualdade
de género

[> VER RECURSO 5.1 - lll PARTE]

Representante dos alunos / associagao de estudantes:

e Readlizacdo de entrevistas semiestruturadas sobre a igualdade de género
no Ensino Superior € na IES onde estuda. O guido de entrevista pode ser
organizado em trés partes fundamentais:

(iv) percecoes gerais sobre a igualdade de género na sociedade
portuguesa;

(v) visdo sobre a igualdade de género no ensino superior em
Portugal;

(vi) visdo sobre a situagcdo da igualdade de género na IES,
identificacdo de medidas necessdrias, identificacdo de

medidas em desenvolvimento, avaliacdo da abertura da IES
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para o desenvolvimento de iniciativa promotoras da igualdade
de género
[ VER RECURSO 5.3 - lll PARTE]

Entrevistas coletivas (ou Focus-Groups) direcionadas a grupos especificos da

comunidade académica (docentes, ndo docentes, estudantes, etc.):

e O frabalho preparatério e a marcagdo de entrevistas acompanhado
pelo envio de fact-sheets com informacdo relevante sobre a igualdade
de género nas IES em Portugal e no contexto europeu/internacional,
permitindo sensibilizar as pessoas entrevistadas para o tema, reforcar a
pertinéncia do tema e da existéncia uma estratégia de promocdo
participativa de IG.

e Realizacdo de Focus Groups (ou entrevistas coletivas) sobre a igualdade
de género no ensino superior € na |IES onde trabalham, sendo realizados
com cada grupo da comunidade académica. O guido de enfrevista
deve ser orientado para auscultar as percecdes e necessidades sentidas
pelo grupo especifico, podendo ser organizado em quatro temas de
discussdo fundamentais:

(i) Importdncia da igualdade de género;

(i) Promoc¢do da Igualdade de Género na IES;
(i) Enviesamento e discriminagdo de género;
(iv) Prioridades e estratégia de promog¢do.

[> VER RECURSO 5.4 - Il PARTE]

Workshops participativos de diagnéstico

O workshop participativo de diagndéstico pode ser destinado a diferentes

publicos e atores da IES: docentes, pessoal ndo docente e estudantes.

Atencdo: ndo devem coexistir diferentes atores num mesmo workshop. Cada

tipo de ator deve ter um workshop especifico.

Na organizacdo destes workshops deve ter-se em consideracdo as diferencas

de poder e autoridade dos diferentes atores da IES, na medida em que se
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pretende que as pessoas participantes se sinftam em igualdade e em liberdade
para participarem e mostrarem as suas visdes e opinides. Esta questdo poderd
ser particularmente sensivel quando se organizam workshops destinados a
docentes, na medida em que nas IES hd docentes posicdes desiguais, quer pela
categoria profissional, pelos cargos que possam ocupar na IES ou pelo tipo de

vinculo.

Caixa 1.9.'Folhas Soltas' - workshop participativo de diagnéstico

No desenvolvimento da metodologia de promogdo da IG na IES, revela-se
atil recolher informagdo qualitativa e a visdo de diferentes atores num

contexto de igualdade e liberdade entre os participantes.

Publicos-alvo:
Diferentes niveis de lideranga;
Pessoal docente;
Investigadoras/es;
Pessoal ndo docente;

Estudantes.

O Workshop divide-se em trés blocos:

(i) O primeiro bloco destina-se, por um lado, a identificagdo de problemas
e necessidades da IES relacionados com a IG; por outro lado, orienta-
se para a sugestdo preliminar de potenciais solugdes para os problemas
e necessidades identificados. Deve considerar a:

Identificagdo de problemas e necessidades ho ambito da IG;
Sistematizagdo dos problemas e necessidades em grandes
conjuntos (facilitando a sugestdo de solugdes e a produgdo do
diagnéstico);

Identificagdo de potenciais solugdes. Estas ideias deverdo ser
retrabalhadas e introduzidas, na medida da sua exequibilidade, no

desenho da estratégia de I6G.
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(ii) O segundo bloco organiza-se em torno da identificagdo de medidas ou
agoes de promogdo da IG que tenham sido ou estejam a ser
desenvolvidas na IES.

(iii) O terceiro bloco é dedicado a produgdo de andlise SWOT, sendo
identificados pelos participantes os pontos fortes e fracos, as
oportunidades e as ameagas no IES no ambito do desenvolvimento
participativo da promogdo da igualdade de género de forma mais global.
Isto é, permite fazer um retrato do contexto que se enfrenta para a

promogdo da igualdade de género na IES.

VER INDICACOES PARA O WORKSHOPNA III PARTE

2.4. Dos dados a sensibilizacdo sobre a realidade — o workshop de
devolucdo

Depois de recolhida a informacdo (de natureza quantitativa e qualitativa),
depois de andlisada toda a informacdo, depois de produzido o retrato
institucional das desigualdades de género, importa devolver os resultados a

toda a comunidade académica.

A apresentacdo do diagndstico pode ser feita através de um workshop (ou de
varios workshops, cada um destinado a um publico-alvo chave da IES)
organizado de acordo com metodologias participativas e inclusivas, permitindo
o didlogo e a discussdo em torno do retrato da situacdo de igualdade de

género na IES.

O workshop de devolucdo ocupa um lugar charneira, assumindo dois objetivos

centrais:

e Aumentar a consciéncia institucional sobre a realidade da situacdo da
igualdade de género no interior da IES, pretendendo garantir o apoio de
diferentes atores para mudancas em diregcdo a construcdo daigualdade

de género.
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e Preparar a fase de formulacdo e implementacdo de estratégias, planos
ou iniciativas de IG [Passo 3]. Aumentar a consciéncia sobre a
importé@ncia da igualdade ou sobre a existéncia de desigualdades de
género ndo € um fim em si mesmo, mas sim um meio necessdrio para
iniciar a fase de implementacdo da estratégia de IG. Este serd um ponto
de partida do didlogo institucional, ampliando a compreensdo e
aumentando a probabilidades de promocdo participativa de mudanca

no sentido do aprofundamento da igualdade.

Este workshop constitui a primeira 'arena’ para disseminacdo, discussdo e
interpretacdo de dados, froca de perspetivas, consolidacdo da centralidade
da igualdade de género para a IES e para as pessoas que nela participam. Em
especial, esta l6égica de participacdo e de inclusdo de todos os atores da IES
cria um quadro propicio para o envolvimento das pessoas na formulagcdo e

implementacdo da estratégia de promocdo de IG.

A consciencializacdo e a o envolvimento efetivo sdo relevantes, pelo menos,

por duas ordens de razdo:

e se a mudanca no senfido do aprofundamento da igualdade de género
€ o objetivo, as politicas e acdes necessarias para a mudanga precisam
ser partihadas e todos atores devem conseguir reconhecer-se nas
opcoes tomadas. Ou seja, a estratégia de |G deve ser produzida por
todos os atores (ainda que com niveis de envolvimento e
responsabilidade distintos) e nGo devem ser simplesmente apresentados
e impostos de forma consumada.

e para formular e implementar acdes a nivel institucional € necessdrio
colaborar com a gestdo e a com a lideranca da IES com o poder de

decisdo e formulacdo de medidas.
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PASSO 3: Formular e implementar

A construcdo de uma estratégia de promocdo participada de |G beneficia da
formulacdo de objetivos, da identificacdo de dreas chave de intervencdo e
acodes que permitam antever metas concretas para ultrapassar os problemas
identificados e as necessidades de mudanca percebidas pela comunidade
académica da IES. Requer, assim, um envolvimento coletivo na aposta e
construcdo continuada da igualdade de género. A acdo e investimento na
mudanca institucional ganha ainda com esforcos de divulgacdo interna e
externa, assim como com a integracdo em redes que apoiem a

implementacdo da estratégia coletiva de IG.

Objetivo: construir a estratégia de promocdo participada de IG e implementar
acoes identificadas coletivamente como necessdrias para a fransformacdo
institucional. Ampliacdo de esforcos e investimento na filiacdo ou pertenca a
redes, que se considerem fundamentais no apoio ¢ implementacdo acdes

previstas na estratégia de promogdo coletiva da IG.

A fazer:

e Benchmarking?® - Inspirar-se com os esforcos de outras instituicoes e nas
experiéncias e licdes aprendidas com os projetos de promocdo de IG no
Ensino Superior e Investigacdo.

* Adotar uma atitude pedagdgica e de sensibilizacdo de atores-chave na
IES, envolvendo-os/as em todo o processo e expandindo, quando
possivel, a rede de aliados/as.

« Identificar dreas estratégicas de intervencdo e definir objetfivos de
implementacdo e metas de transformacdo institucional, comunicando e

medindo os progressos alcancados.

3 Benchmarking corresponde a uma andlise aprofundada das prdticas e experiéncias
usadas por outras instituicoes similares de modo a aprender e replicar os sucessos
alcancados, melhorando a eficdcia e eficiéncia das intervencdes e o desempenho dos
resultados que se procuram a alcancar.
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e Definir prioridades da intervencdo e acdes a implementar, alocando
recursos e atribuindo funcdes e responsabilidades.

e Implementar as acdes previstas, envolvendo todas as partes interessadas
e tendo atencdo a eventuais necessidades de adaptacdo ou
reformulacdo da estratégia

« Dar visibilidade a estratégia institucional de construcdo participada de
promocdo da IG na IES e fora dela (nomeadamente através de
atividades de extensdo académica e/ou da implementacdo de
medidas em parceria com a comunidade).

e Partihar a experiéncia e conhecimento acumulado com o
desenvolvimento das acdes, cruzando as licdes aprendidas e os
resultados alcancados com os de outras instituicoes equipardveis/
semelhantes (através do recurso as redes de pertenca).

e Manter de forma continuada os métodos e técnicas que permitiram o
didlogo e a escuta dos diferentes atores envolvidos e/ou alvo na

implementacdo da estratégia de promocdo de IG.

3.1. Participacdo alargada no processo de formulacdo e implementacdo
da estratégia de construcdo coletiva da IG na IES

O passo anterior — o diagndstico da realidade institucional e a devolucdo dos
resultados no workshop de devolugcdo — permite a equipa responsdvel pela
estratégia de IG iniciar a identificacdo de dreas de intervencdo chave, o
esboco de objetivos (estratégicos e especificos), ou mesmo medidas de agcdo
promotoras de mudanca institucional. Contudo, a estratégia de promogdo

requer o apoio dos diferentes atores do IES.

O tfrabalho participativo e inclusivo que se propde obriga a convocar diferentes
atores das IES, bem como outras pessoas ou atores externos (consultores,
conselhos consultivos, outros parceiros ou aliados na promocdo da estratégia
de IG na IES) para o processo de formulacdo e implementacdo. Isto €, obriga a
assumir a natureza proviséria do iniciado pela equipa responsdvel pela

estratégia de IG.
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Qual o lugar da participagdo alargada no processo de formulagdo e

implementag¢ao?

A mobilizacdo dos diferentes atores para a participacdo nesta fase acontece

entre dois momentos cruciais (desenvolvidos pela equipa responsavel pela

estratégia de promocdo):

)

A identificacdo preliminar de dreas de intervencdo chave, o esboco de
objetivos (estratégicos e especificos), ou mesmo na definicdo preliminar
de medidas de acdo promotoras de mudanca que possam resultar do
diagndstico e/ou da pesquisa tipo benchmarking séo o ponto de partida
para o frabalho coletivo e participativo de formulacdo e implementacdo
da estratégia de IG.

O trabalho de andlise critica para a incorporacdo dos resultados e
incorporacdo do que for definido de forma coletiva e participativa

enquanto estratégia de promocdo da IG.

Quem, como e porqué deve ser mobilizado nesta fase?

Podem ser feitos workshops que envolvam diferentes publico-alvo chave da IES,

sendo potencialmente vantajosa a realizacdo de workshops especificos e

separados para cada um destes atores:

Liderangas (de fopo, as intermédias, passando pelas pessoas com
responsabilidades de chefia e coordenacdo de trabalho académico
e/ou de investigacdo ou de trabalho administrativo).

Poderd ser ponderada a realizacdo de workshop autébnomo para as
pessoas em cargos de lideranca, evitando um cendrio de maior
assimetria relativamente a outros participantes. Aprofundando o
principio da afitude pedagdgica que norteia esta proposta
metodoldgica, pode também optar-se pela realizacdo de workshops ou
sessoes de reflexdo entre as liderancas e atores e pessoas externas a IES
que funcionam como consultores, aliados ou parceiros no

desenvolvimento da estratégia de promogdo de IG.
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Importa estar consciente que a agenda das pessoas em cargos de
lideranca poderd inviabilizar a sua participagcdo em workshops cuja
duracdo é relativamente longa. Nesse caso, serd necessdrio ativar
técnicas suplementares, por exemplo: a readlizacdo de entrevistas
semiestruturadas; focus-group apenas destinados a pessoas em cargos
de lideranca.
O envolvimento de diferentes niveis de lideranca da IES nesta fase do
processo resulta no reforco de:

(i) compromisso institucional;

(ii) da visibilidade e da cenfralidade do tema, bem como da

estratégia de IG;
(iii) da legitimidade da equipa que coordena a estratégia

perante a IES.

Pessoal docente.

Na mobilizacdo da participacdo de pessoal docente deve ser tida em
consideracdo a eventual existéncia de relacdes de dependéncia que
possam inibir a participacdo de alguns intervenientes.

Da sua participacdo resulta:

o Integracdo de necessidades, preocupacdes ou acoes
especificas.

o O reforco do engajamento das pessoas com a igualdade de
género, bem como o efeito multiplicador junto de estudantes,
promovendo a aceitacdo, apoio e participacdo no
desenvolvimento e implementacdo da estratégia de promocdo
de IG.

o O sentimento de coautoria e coresponsabilidade relativamente a

estratégia de IG.

Pessoal ndo docente. Na mobilizacdo da participacdo de pessoal ndo
docente deve ser fida em consideracdo a eventual existéncia de
relacdes de dependéncia que possam inibir a participacdo de alguns

intfervenientes.
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Da sua participacdo resulta a infegracdo de necessidades,

preocupacoes ou acoes especificas.

Estudantes. O workshop com estudantes deve serrealizado em separado,
evitando a inibicdo dos participantes relativamente a docentes,
liderancas da IES ou pessoal ndo docente.

Da sua participacdo resulta:

o Integracdo de necessidades, preocupacdes ou acoes
especificas.

o Da sua participacdo resulta o reforco do engajamento das
pessoas com a igualdade de género, bem como o efeito
multiplicador junto da comunidade estudantil, promovendo a
aceitacdo, apoio e participacdo no desenvolvimento e
implementacdo da estratégia de promocdo de IG.

o Sentimento de coautoria e coresponsabilidade relativamente G

estratégia de promocdo de IG.

Atores e pessoas externas a IES que funcionam como consultores, aliados
ou parceiros no desenvolvimento da estratégia de promogdo de IG
(identificados no Passo 1).
Deve ponderar-se a forma de participacdo destes atores:
(i) podem ser mobilizados para participarem em workshops
com outros atores aqui identificados;
(ii) podem ser mobilizados para sessdes de reflexdo de

participacdo restrita com liderancas;

A parficipacdo destes atores resulta na melhoria da formulacéo final da
estratégia de promocdo de IG, tornando-se possivel a integracdo do
olhar critico destas pessoas/especialistas, de solucdes inovadoras, ou de
outras experiéncias e de prdticas bem-sucedidas partihadas. Numa
ligacdo mais estreita com as liderancas — através de sessdes de trabalho
de reflexdo — os contributos destes atores resultam no aprofundamento

da sensibilidade e consciencializacdo da importéncia da promoc¢do da
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estratégia, de IG e/ou de determinadas dreas chave de intervengdo,

objetivos ou acdes a implementar.

Como fazer?
Propde-se uma técnica que estd em linha com prdaticas de facilitacdo

participativas e inclusivas:

Caixa 10.10 'Tudo em aberto’ - técnica participativa e inclusiva

Fundamentada na '‘Open Space Technology' (OST)*, metodologia desenvolvida por
Harrison Owen (2008), bem como na adaptagdo realizada pelo projeto FESTA (2011)
para processos de transformagdo institucional das IES com vista d promogdo da
igualdade de género, apresenta-se uma técnica que visa fomentar e apoiar discussdes
focadas num determinado tépico (que se desdobra em mdltiplas dreas ou subtépicos
de discussdo) ou tarefa especifica (que pode ser desagregada em diferentes
dimensdes e discussdes parcelares) e onde podem participar grandes grupos. Através
desta técnica é possivel trabalhar de forma cooperativa com grupos grandes e é
possivel encontrar coletivamente solugdes ou propostas para os problemas
apresentados a discussdo.

Esta é uma maneira simples e eficaz de catalisar o trabalho, as conversas e os
contributos de um grupo grande e diverso de pessoas que lidam com questdes
complexas e com potencial de discussdo e desacordo.

Tal como nas propostas em que se baseia, a técnica 'Tudo em aberto' - técnica
participativa e inclusiva - trata-se de uma forma de facilitagdo através do qual as
pessoas selecionam grupos especificos de discussdo (ho quadro mais abrangente de
tema ou tarefa) e trabalham com outras pessoas preocupadas com a mesma questdo.
Esta técnica revela-se (til para concretizar a necessidade de devolver os resultados

do diagnéstico sobre a igualdade de género nas IES aos diferentes atores da

4 Para mais ver, por exemplo: https://openspaceworld.org/wp2/
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instituigdo, bem como para - através do debate e da discussdo dos resultados -
aumentar a consciéncia coletiva e da organizagdo sobre a importancia da igualdade de
género e criar as condigdes para o engajamento e envolvimento das pessoas na
formulagdo e implementagdo da estratégia coletiva de promogdo da IG. > VER

INDICACOES NA III PARTE

3.2. Identificar dreas estratégicas de intervencdo, definir os objetivos e
eventuais acdes e medidas

A identificacdo das dreas estratégicas de intervencdo, a definicdo de objetivos
(estratégicos e especificos) e de acgdes, sdo tarefas concretizadas na
articulacdo entre o trabalho da equipa responsdvel pelo desenvolvimento da
estratégia de promocdo de IG, dos momentos e processos participativos e

inclusivos (como assinalado no ponto 3.1).

Seguindo a proposta do EIGE, importa ter em consideracdo no processo de
andlise critica dos contributos das sessdes de trabalho participativas um
conjunto de critérios SMART (Specific, Measurable, Attainable, Realistic and

Time-related):

e Ser especifico: os objetivos e agcdes devem responder as seguintes
questdes bdsicas: o qué, porqué, como, quem, quando e onde.

e Ser mensurdvel: devem ser estabelecidos indicadores quantitativos e
qualitativos e respetivas metas para poder verificar o cumprimento dos
objetivos.

e Ser atingivel: os objetivos e medidas ndo devem ser inatingiveis e
inexequiveis.

e Serrealista: os objetivos e acdes beneficiam se forem relevantes para a
IES e vidveis dentro de um determinado prazo e tendo em consideracdo
0s recursos disponiveis.

e Serbalizados no tempo: a concretizacdo dos objetivos e a execucdo das

acoes beneficiam em ser calendarizadas.
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3.3. Didlogo permanente através de uma discuss@o participativa coletiva
da construcdo da IG na IES

No &dmbito do desenvolvimento de processos participativos € importante manter
plataformas de didlogo e de participacdo com diferentes atores e stakeholders

da [ES e incluidos na estratégia de promogdo de IG.

O olhar e a experiéncia de outros atores envolvidos na implementacdo da
estratégia e respetivo Plano de IG pode revelar a necessidade de
reconfiguracoes ligeiras e adaptacdes tornando as medidas mais adequadas a

realidade e as suas dindmicas.

Neste senfido, para além da readlizacdo de reunides regulares de
acompanhamento da implementacdo da estratégia de IG, a estrutura
responsavel pela sua implementacdo na IES deve investir na criacdo de
momentos de acompanhamento e de escuta de todos os atores envolvidos na

execucdo da estratégia.

Realizar reunides ou sessdes de trabalho orientadas pelo didlogo e légica

participativa envolvendo diferentes atores:

e Llideranga de topo e de niveis intermédios: no momento em que estejam
envolvidas na concretizacdo de acdes especificas. Com as liderancas
de topo deve ser estabelecido um calenddrio de reunides de balanco
periddico da implementacdo da estratégia.

e Pessoal docente: sempre que estiverem em causa acdes que interferem
com 0o seu quotidiano ou que implicam o seu envolvimento direto ou
responsabilidade na execucdo de determinadas iniciativas.

e Pessoal ndo docente: no d&mbito da execucdo de acdes que envolvam
a sua responsabilidade, ou interferiram com o desempenho das suas
funcoes.

¢ Investigadores/as: no caso em que os/as investigadores/as sejam o0s
protagonistas de determinadas acdes, ou quando estas tenham impacto
no desenvolvimento do seu trabalho.

e Estudantes: sempre que estejam envolvidos/as como protagonistas ou

como catalisadores/as do sucesso de determinadas acdes (quando
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estas acdes possam depender do efeito multiplicador dos/as estudantes
ou das associacdoes de estudantes).

e Afores e pessoas externas a IES que funcionam como consultores, aliados
ou parceiros no desenvolvimento da estratégia de IG (identificados no
Passo 1); permitindo o olhar experiente e critico perante a
implementacdo da estratégia e o maior ou menor sucesso da execucdo

das acoes.
O que fazer?

Tal como proposto no dmbito do workshop de devolucdo do Passo 2, propde-
se uma técnica que estd em linha com prdticas de facilitacdo participativas e
inclusivas: ‘Tudo em aberto’ — técnica participativa e inclusiva. [ Consultar
Caixa 1.10. | VER RECURSO 7. - lll PARTE]
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Il PARTE | RECURSOS DE APOIO

1 | EXEMPLO DE FACT SHEET / FOLHETO INFORMATIVO

Iceland [P[ﬂ:'

Liechtenstein
Norway grants

IGUALDADE DE GENERO NO ENSINO SUPERIOR
ALGUNS RESULTADOS PRELIMINARES E

INFORMACAO COMPLEMENTAR

INTRODUGAO

A informacao que agora se disponibiliza -

alguns dados comparativos sobre o Ensino

Superior, informacido sobre obstaculos a

INDICE promczc;éo .da Igualdade de Género e medidas

que tém sido tomadas para a promover nas

instituicées de Ensino superior em varios

1. PORTUGAL NO CONTEXTO EUROPEU (p. 2) paises do mundo - foi sintetizada no ambito
do projeto GE-HEI - Igualdade de Género nas
Instituicbes de Ensino Superior (Gender

3. INFORMACAO COMPLEMENTAR (p. 10) Equality in Higher Education Institutions).

2.0 CONTEXTO NACIONAL (p. 8)

3.1 Viés Inconsciente e Ensino Superior (p. 10) O projeto tem como principais objetivos:
3.2 Athena Swan Charter (p. 11)

« Compreender, e dar a conhecer, os fatores
3.3 Gendered Innovations (p. 12)

que contribuem para a persisténcia de

3.4 Género nos Planos de Estudos em Satude diversas formas de desigualdade de género
(p-12) no sistema de Ensino Superior em
Portugal;

3.5 Revista The Lancet e a relevancia do

desenvolver, através de analises
realizadas a diferentes niveis, novos

3.6 Outros projetos a decorrer, ou que ja conhecimentos, ferramentas e
ocorreram, no Ensino Superior (p. 14) metodologias para integrar e promover a
Igualdade de Género no sistema.

género na saude (p. 13)

Desenvolvido pelo Centro Interdisciplinar de Estudos de Género (CIEG/ISCSP-ULisboa), em parceria
com a Agéncia de Avaliacdo e Acreditacio do Ensino Superior (A3ES) e o Institute for Gender,
Equality and Difference at the University of Iceland (RIKK), o projeto é promovido pela Direcédo-
Geral do Ensino Superior (DGES) e financiado pelo Programa Conciliacdo e Igualdade de Género do
EEA Grants 2014-2021, cuja entidade operadora é a Comissdo para a Cidadania e a Igualdade de
Género (CIG). Mais informacdo sobre o projeto pode ser acedida em https://gehei.dges.gov.pt/.

A equipa de investigacdo do projeto é constituida por Andalia Torres (coord.), Paula Campos Pinto,
Fatima Assuncao, Diana Maciel, Bernardo Coelho, Sara Merlini, Jodo Francisco Ferreira e Tania
Reigadinha, equipa do CIEG/ISCSP ULisboa. Contamos também com os parceiros da A3Es, Maria de
Lourdes Machado Taylor e Pedro Matias, como parceiro da entidade doadora com Irma Jéhanna
Erlingsdottir e Thomas Thomas Smidt da Universidade da Islandia e como consultora Rosemary
Deem, da Royal Holloway, University of London. O projeto tem ainda a participacéo, representando
a entidade promotora, de Angela Noiva, subdiretora da direcio geral do Ensino Superior.

— spmnd e gabenedlee . AJES
clG DGES maes cleg? & > RIKK

COMISSAO PARA A CIDADANIA
€ A IGUALDADE DE GENERO Do Geral do bmino Saperior
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1. PORTUGAL NO CONTEXTO EUROPEU

De acordo com o relatdrio She Figures 2021 (a partir dos dados do Eurostat), que
reune um conjunto de indicadores sobre a igualdade de género no ensino superior
e na investigacdo, a maioria dos doutoramentos foram realizados por mulheres
(52,5%) em Portugal, em 2020 (Figura 1). Os dados nacionais situam-se acima do
valor registadona UE-27 (47,4%). Os paises com maiores percentagens de
doutoramentos realizados por mulheres no mesmo periodo sdo: a Islandia (61,3%);
a Esténia (57,9%)e Croacia (57,6%).

Figura 1. Proporcao (%) de doutoramentos realizados por mulheres, em 2020

0 10 20 30 40 50 60 70

Islandia I 1,3
Estonia . 57O
Crodcia I S 7,6
Leténia I 55,0
Malta . 54, 5
Bulgdria | 54,5
Litudnia I 53,9
Polénia I 53 S
Chipre I 53 3
Finlandia 1 53,1
Portugal I 52,5
Irlanda I 52 4
Roménia I S 1,9

Grécia
Eslovénia

Eslovaquia

I 51,5
I 51,3
I 50,9

Paises Baixos | 49,7
Dinamarca I 40,7
Itilia I 40,6
Hungria I 4O 5
Espanha 48,6
UE27 I 4 7,4
Suécia I 47,3
Alemanha |1 45,1
Rep.Checa NN 44,8
Bélgica I 4/ 7

Franga 43,8
Austria 41,4
Luxemburgo 35,9

Fonte: Eurostat - Education Statistics, (online data code: EDUC_UOE_GRADO02) UNESCO Institute for Statistics, She Figures 2021

A3ES RIKK
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Figura 4. Proporcéo (%) de académicos/as na posi¢iao A no total da academia, por sexo, em 2018*
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Fonte: Women in Science database, DG Research and Innovation, She Figures 20121

As mulheres que chegam ao topo da carreira nao estdo igualmente representadas nos
varios dominios de investigacdo (Figura 5). Tanto em Portugal, como na UE-27, regista-
seuma baixa presenca de mulheres entre os/as que atingem a posicao A na engenharia e
tecnologia: 12,6% em Portugal €17,9% na UE-27. Ainda que a percentagem de mulheres
nao chegue perto dos 50% em nenhuma das areas em andlise, é nas humanidades que se
registam os valores mais elevados: 39,3% em Portugal e 35% na UE-27.

*Excegdes ao ano de referéncia: IS: 2012; LU (2016), EL, FR, CY, AT (2017), HR (2019).

A3ES RIKK

— Promotor
— a
S
clG i
s
S T 7 :
€ A IGUALDADE DE GENERO' Daregio Goral do Imuino Superior

49




Iceland [P[u:'

Liechtenstein
Norway grants

2. O CONTEXTO NACIONAL

Os dados recolhidos pela Direcdo-Geral de Estatisticas da Educacdo e Ciéncia (DGEEC)
sobre o ensino superior em Portugal permitemacrescentar outros elementos a anélisedo
caso portugués.

Desde logo, é possivel constatar que a percentagem de docentes com doutoramento é
mais elevada no ensino universitario (68%) do que no politécnico(43%) e que é
precisamente no primeiro que se verifica uma maior diferenca entre a percentagem de
homens (38%) e de mulheres (30%) que ja atingiu esse grau (Figura 7). No ensino
politécnico, os nimeros, por sexo, sdo mais préximos, com os doutorados e as doutoradas
a representarem, respetivamente, 21% e 22% do total do corpo docente.

Figura 7. Percentagem de docentes por tipo de ensino, habilitacdo académica e sexo em Portugal, em

2021/2022*
0% 10% 20% 30% 40% 50% 60% 70% 80%
Doutoramento 38% 30%
o Mestrado 9% 8%
e
4 Licenciatura [ 3NN 33
£
= Bacharelato (1)
Outra (2) I
8 Mestrado 16% 16%
=4
Z
o

Bacharelato (3) |

Outra4)

mHomens mMulheres

Fonte: Perfil do Docente do Ensino Superior - 2021/22, Estatisticas dos Recursos Humanos do Ensino Superior (DGEEC). Célculos préprios.

*(1) “Bacharelato” inclui7 homens e 5 mulheres; (2) “Outra” inclui 149 homens e 64 mulheres; (3) “Bacharelato” inclui34 homens e 20 mulheres;
(4) “Outra” inclui 143 homens e 57 mulheres.

As disparidades de género voltam a aparecer quando se analisa aproporcido de
mulheres nas varias categorias da carreira académica (Figura 8). Essas disparidades
sdo muito expressivas no topo da carreira, onde as mulheres nio representam mais
do que 24% dos/as catedraticos/as, no ensino universitario, e 28% dos/as
professores/as coordenadores/as principais, no ensino politécnico.

; Promotor J& — . - ASES RI KK
oSS, DGES $SmE= cegi= T KK

50




Iceland EP[B:'

Liechtenstein
Norway grants

3. INFORMAGCAO COMPLEMENTAR

VIES INCONSCIENTE E ENSINO SUPERIOR

O viés inconsciente é o termo usado para descrever as opinides e
associacOes de ideias que realizamos de forma imediata, inconsciente, e
que influenciam significativamente as nossas atitudes e comportamentos.
Esta presente em todos nés e leva-nos a responder automaticamente a
outros (por exemplo, a pessoas de um dado grupo étnico) de forma
positiva ou negativa.

O viés de género, associacdes feitas com base no género das pessoas, esta
também presente no Ensino Superior:

o Por exemplo, Steinpreis et al. (1999) enviaram CV idénticos a 238
académicos nos EUA, manipulando apenas a informacao relativa ao
sexo (homem/mulher). Os resultados desta experiéncia
demonstraram que tanto os homens como as mulheres na posicido de
avaliadores/as se revelaram mais interessados em contratar os
jovens candidatos do que as jovens candidatas. Com efeito,
académicos e académicas seniores consideraram que o0s jovens
candidatos apresentavam melhor experiéncia de ensino,
investigacdo e servico, quando comparados com as jovens
candidatas, apesar de os curriculos de ambos serem na verdade
iguais (ECU, 2013: 29).

o Num outro estudo mais recente (Moss-Racusin et al., 2012), ao
avaliar a candidatura de licenciadas/os para uma vaga de trabalho
para diretor/a de laboratério tanto homens como mulheres de uma
faculdade de ciéncias perante o mesmo CV escolheram aquele que
tinha o nome masculino, considerando-o como “o mais competente”
e oferecendo-lhe um saldrio médio inicial significativamente
superior ao do CV assinalado com o nome feminino (ECU, 2013: 30).

Estas experiéncias sdo referidas no relatdrio
Unconscious bias and Higher Education, produzido pela
Equality Challenge Unit da UK, que traz também uma
série de recomendacbes para reduzir o seu impacto
negativo. Consulte o relatdrio clicando na imagem.

A3ES RIKK
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ATHENA SWAN CHARTER

Sob o mote "Reconhecendo o avanco da igualdade de género: representacao,
progresso e sucesso para todos/as", a Carta Athena SWAN (Scientific
Women's Academic Network) é uma iniciativa comissariada pela UK Equality
Challenge Unit com o objetivo de reconhecer iniciativas que promovam a
igualdade de género no Ensino Superior e na Investigacao.

Inicialmente estabelecida, em 2005, para as areas STEM (Ciéncia, Tecnologia,
Engenharia e Matematica), a Carta foi posteriormente alargada a todas as areas
cientificas, incluindo as artes, humanidades, ciéncias sociais e direito.

As instituicdes, ou departamentos, tornam-
se membros ao submeter uma carta de
compromisso com os dez principios do
Athena Swan Charter.

Os niveis de distincdo sio Bronze, Silver e
Gold.

bAthena
SWAN

Além do prestigio, o selo Athena SWAN esta
relacionado com a atribuicao de
financiamento - por exemplo, em 2011, o
National Institute for Health Research
(NIHR), que financia pesquisas em
biomedicina, adotou como requisito para
financiamento a instituicio deter pelo
menos o estatuto Athena SWAN Silver.

O site oficial do projeto fornece, além da plataforma para submissédo, diversas
informacdes acerca do processo e boas praticas das instituicoes premiadas.
Pode também aceder a informacdo adicional através do documento UCL
Athena SWAN Guidence.

O artigo "Athena SWAN and ADVANCE: effectiveness and lessons", publicado
na revista The Lancet (2019), apresenta os momentos chave na constituicido
desta iniciativa e salienta algumas das principais licées retiradas.

-— e IS. .. i . A3ES
G DGES fSmE=  ciegi= % RIKK
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2 | O ‘RACIONAL’ - EXEMPLO

De que falamos quando falamos de promogdo da IG nas IES?

Numa instituigdo é importante esclarecer as razdes para trabalhar e investir na
promogdo da IG. Ha argumentos sélidos e legitimos para o fazer:

1) Equidade: O equilibrio de género é uma questdo de justiga. Mulheres,
homens e pessoas ndo bindrias, independentemente das suas diferengas, devem ter
as mesmas oportunidades de participar, e o mesmo poder de influenciar, a
comunidade académica. A presenga é uma condigdo necessdria (ou mesmo suficiente)
para a inclusdo e isso requer o envolvimento ativo dos/as decisores/as.. Aumentar a
equidade dos processos e prdticas institucionais contribui para uma maior
transparéncia e legitimidade do processo de tomada de decisdo e dos procedimentos,
resultando em mais beneficios institucionais e pessoais.

2) Democracia e credibilidade: Para que uma democracia funcione bem,
mulheres, homens e pessoas ndo bindrias devem participar em pé de igualdade em
todas as dreas da sociedade. Se a comunidade académica for mais equilibrada e
diversificada em termos de género, as instituigdes espelhardo com maior realismo a
diversidade da populagdo. Isto reforgarad a credibilidade das instituigdes e garantird
que estas incorporem os interesses de investigagdo, formagdo e produgdo de
conhecimento de uma maior porgdo da populagdo. E uma questdo de responsabilidade
social. Mais, a igualdade de tratamento e de género estd considerada nas obrigagdes
legais que tém de ser respeitadas pelas instituicées de Ensino Superior e de
Investigagdo e pelas agéncias de financiamento. A violagdo ou incumprimento dos
quadros juridicos e regulamentos existentes pode acarretar custos monetdrios e
judiciais, danos reputacionais, perda de atratividade ou conflitos internos. O
cumprimento das regras requer recursos e Anow-how que sdo mais facilmente
assegurados quando a instituigdo estd munida de uma estratégia e implementa um
plano de IG (como por ex. produz dados desagregados por sexo e recorre a
instrumentos de monitorizagdo das desigualdades). Investir na IG ajuda as
instituigbes a cumprir as as disposigdes legais de forma mais abrangente e pré-ativa.

3) Objetivos institucionais de investigagdo e desenvolvimento: Para alcangar
os objetivos da politica nacional de Ensino Superior e Investigagdo, as IES devem
usar todo o capital humano a sua disposigdo. Um desequilibrio no recrutamento
resulta numa perda de talento na investigagdo, na formagdo e produgdo de
conhecimento. As vdrias dreas de conhecimento ainda estdo segregadas por género
e tendem a manter esses padroes no recrutamento de frabalhadores/as. A formagdo
de capital humano qualificado, inovador e criativo é dispendiosa e leva tempo para
que atinjam o seu pleno potencial. A competicdo intensa por talentos por parte das
IES requer que sejam capazes de reter trabalhadores/as ao longo do tempo,
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garantindo que tém oportunidade de alcangar o seu potencial mdximo, os seus
objetivos profissionais e pessoais. A saida de talento das IES, particularmente de
mulheres, tem um impacto considerdvel porque se perdem conhecimentos, ha custos
organizacionais e gera-se uma perspetiva mais reduzida e limitada na produgdo de
conhecimento. O ciclo vicioso de saidas - menor atratividade institucional pode ser
quebrado com a implementagdo de um Plano IG que promova mudangas estruturais e
culturais, direcionadas a atragdo e retengdo de talento, particularmente dos
segmentos menos representados da populagdo.

4) Criagdo de melhores ambientes de trabalho e de estudo: Promover a IG na
instituigdo contribui para ambientes de trabalho e de estudo mais envolventes e
inclusivos. A inclusdo leva as pessoas a sentirem-se seguras, valorizadas e
confortaveis, aumentando o bem-estar, a satisfagdo no trabalho, o sentimento de
pertenga e a motivagdo dos/as trabalhadores/as e estudantes, independentemente
do seu sexo. A instituicdo beneficia dos ganhos individuais porque tem um
desempenho mais inovador, é mais eficaz e consegue reter talentos. Além disso, o
envolvimento de toda a comunidade académica na promogdo da IG é uma
oportunidade para reforgar o sentido de pertenga e comunidade institucional. A I6
também pode contribuir para desencadear mudangas culturais mais amplas,
potenciando ambientes de trabalho e de estudo mais flexiveis, criativos, inclusivos
e sustentdveis. Essas mudangas podem, por sua vez, apoiar outros processos de
mudanga estratégica destinados a reforgar a vantagem competitiva e o perfil
nacional ou internacional da instituigdo. A ligagdo do trabalho de promogdo da
igualdade de género a estes objetivos e processos estratégicos da instituigdo € um
fator importante para o sucesso do processo de transformagdo.

5) Relevancia da produgdo de conhecimento: A investigagdo e produgdo de
conhecimento de alta qualidade que sdo relevantes para a sociedade exigem que as
comunidades académicas sejam capazes de levantar as questdes ‘certas" e
considerar uma série de solugdes diferentes. Isto é melhor garantido quando as
comunidades académicas estdo abertas a diferentes tipos de pessoas com
diferentes experiéncias e tém a capacidade de cooperar entre e dentro de
disciplinas. A investigagdo e a educagdo sdo parte integrante da formulagdo de
politicas e da administragdo publica, e contribuem para um debate plblico mais
critico, diversificado e aberto. A pandemia de COVID-19 mostrou claramente como
a inclusdo da andlise sexo/género na investigagdo ndo s6 aumenta a qualidade ou
exceléncia da investigagdo, como também fornhece melhores dados e provas para o
desenvolvimento de solugdes orientadas para a sadde publica, bem-estar social ou
politicas econémicas. Quando as IES espelham a diversidade da populagdo como um
todo, a credibilidade e relevancia da produgdo de conhecimento é reforgada. O
esforgo para incentivar as instituigdes a serem mais representativas contribui
diretamente para a produgdo de conhecimento, atenuando o preconceito de género,
construindo investigagdo mais robusta e factual e contribuindo com/para servir a
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sociedade. Ao produzir maior impacto e beneficios sociais, a produgdo de
conhecimento relevante contribui para resolver os principais desafios sociais
contemporaneos, refletindo diretamente a diversidade, necessidades e condigdes
limite das pessoas, desde o inicio da investigagdo. Ndo considerar os aspetos
relativos ao género ("Gender blindness") conduz a uma maior negligéncia de aspetos
sociais relevantes e ndo contribui para considerar um conjunto mais amplo de
varidveis além do sexo e/ou género. [Ver por exemplo: Noticia
https://www.publico.pt/2023/03/08/p3/noticia/apos-anos-estudos-afinal-ratos-
femeas-sao-menos-erraticos-machos-2041650 / Estudo:
https://www.cell.com/current-biology/fulltext/S0960-9822(23)00175-6]

6) Qualidade da produgdo de conhecimento: Grupos de investigagdo
heterogéneos demonstraram ser mais robustos e inovadores do que grupos
homogéneos. Isto promove a qualidade e a inovagdo na produgdo de conhecimento,
porque assegura um conjunto mais amplo de pontos de vista e potencia a criatividade.
A investigagdo com uma perspetiva de género tem mais qualidade e o envolvimento
de pessoas diferentes conduz a mudanga de crengas e atitudes, bem como ao
aumento da produtividade (maior nimero de publicagdes e citagdes, maior divulgagdo
plblica da instituigdo). Uma instituigdo mais inclusiva tem melhor reputagdo, atrai e
retém mais talentos, assim como estudantes.

7) Vantagem competitiva: As mulheres sdo cerca de metade do talento pelo
qual as IES competem quando recrutam para posigdes e nas comunidades académicas
do Ensino superior e da investigagdo. Além disso, algumas pessoas com um passado
minoritdrio sdo excluidas por uma variedade de razdes. Se as mulheres e as minorias
ndo puderem ser recrutadas, o talento é perdido e a qualidade da investigagdo é
afetada. Isto, por sua vez, enfraquece a vantagem competitiva das instituigoes
académicas, uma vez que estas trabalham para desenvolver as suas dreas de
formagdo e produgdo de conhecimento.

8) Beneficios econdmicos: A formagdo e produgdo de conhecimento é
intensiva tanto em capital humano como no financiamento. A competicdo feroz para
aceder a financiamento publico pelas IES tem sido enquadrada por agéncias de
financiamento vinculadas aos objetivos do Espago Europeu de Investigagdo, que
seguem principios de responsabilidade na investigagdo na selegdo de candidaturas
bem-sucedidas. Neste dmbito a igualdade de género é cada vez mais um critério de
acesso ao financiamento publico, particularmente nos concursos do Horizon Europe.
Investigagdes que consideram a igualdade de género e/ou adotam uma perspetiva de
género nos seus contelidos e resultados, contribuem para melhorar a
competitividade das IES. Além disso, a produgdo de valor acrescentado por parte
das investigagdes aplicadas (produtos, servigos e execugdo de politicas) beneficia
com a inclusdo da IG pelo seu cardcter inovador e competitivo. A presenga de
mulheres em 6rgdos de decisdo €, alids, um indicador fidvel do valor de uma
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instituigdo, independentemente da sua dimensdo. A maior paridade tende fambém a
acarretar maiores retornos, investimentos e resultados financeiros em geral. As
equipas diversificadas em termos de género sdo consideradas como tendo melhores
capacidades de resolugdo de problemas e maior criatividade e sdo capazes de ter em
conta um conjunto mais amplo de necessidades, expectativas e utilizagdes nos seus
processos de produgdo de conhecimento. Portanto, sdo capazes de desenvolver
resultados de investigagdo mais vdlidos e melhores inovagdes que satisfagam as
necessidades de grupos de utilizadores heterogéneos.

O compromisso com a IG nas Instituigdes de Ensino Superior e de Investigagdo
contribui triplamente para: i) o maior sucesso e desempenho inovador das
instituicées, gragas da maior diversidade; ii) uma maior compreensdo das
especificidades sexuais e de género; e iii) um melhor equilibrio entre o trabalho e a
vida (familiar e pessoal), a igualdade de acesso ds oportunidades e um maior bem-
estar.

Baseado no Committee for Gender Balance and Diversity in Research — “Why
work to improve the gender balance and increase diversity in Researche”; em
EIGE (2023) “Rationale for gender equality change in research and higher
education institutions”; e em: Doerr, Laurel Smith, Sharla Alegria & Timothy Sacco.
(2017). “How Diversity Matters in the US Science and Engineering Workforce: A
Critical Review Considering Integration in Teams, Fields, and Organizational
Contexts”. Engaging Science, Technology, and Society, 3, pp. 139-153. DOI:
10.17351/ests2017.142
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3 | IG NO CONTEXTO ACADEMICO: DOS DESAFIOS AS SOLUCOES

A sistematizacdo que se apresenta em seguida € baseada no Projeto Supera -

Apresentado por Ménica Lopes (Universidade de Coimbra), na First Annual

Conference on Recruitment, Retention and Career Progression Of Women in
Academia, GEARING ROLES project, Universidade de Lisboa, 27 Novembro 2019

Tema

Desdfios/ Resisténcias materializadas

Principais
manifestagoes

Solugoes previstas/
experimentadas

Sensibilizagdo/
consciéncia

“Espelho da
igualdade”

Percecdo alargada
da igualdade como
algo j& alcancado (j&
ndo é prioridade);
percecao geral que
o estado atual da
instituicdo é de
globalmente
equilibrado

Indiferenca;
negacdo do
problema
(desigualdades)/
minimizacdo dos
factos:
questionamento
da metodologia
e/ou validade
dos resultados
diagnosticados

- Andlise de género:
apresentacdo de dados e
factos baseados (avaliagcdo
institucional completa e
sélida)

- Racional robusto para a
relevancia da promocdo da
IG: identificacdo do
problema — demonstracdo
de pesquisas sobre os custos
e efeitos nocivos dos
esteredtipos e discriminacdo
de género

- Apresentacdo de
argumentos éticos (justica e
democracia)

de género Crenca forte na W . . - Enquadrar o mérito e a
) . - Atribuicdo das Indiferenca; .
meritocracia” e : - exceléncia como uma
¥ . desigualdades a negacdo da ~ - .
na “exceléncia ) construcdo social ambigua
fatores necessidade/ . .
como uma . . . que é enviesada quanto ao
. culturais/sociais e/ou | relev@ncia da X
garantia da ) - género
“lgualdade de escolhas pessocis dcao - Salientar as barreiras
. além do dominio da | institucional; LU . L
Oportunidades - . institucionais e estruturais &
o acdo institucional baixo interesse . .
para todos/as igualdade de género (ex.
nos eventos RO
Falta de . ) apresentar evidéncia
. associados; falta S iy
sensibilidade em . cientifica sobre o viés
- de compromisso | . .
COmMo 05 Assuncdo que os com a inconsciente)
mecanismos mecanismos sdo ~ - Sessoes prévias de treino
R . S promoc¢do da LT
institucionais neutros e objetivos iqualdade de individual com atores chave
podem ser género /stakeholders para aumentar
discriminatérios 9 a consciéncia de género
Auséncia de tempo e - Garantir o apoio e
RH (atrasos no acesso | Fraco envolvimento das liderancas
aos dados envolvimento na | - Impulsionar a inclusdo da
. administrativos € na romocdo da dimensdo de género em
Recursos limitados . ~ P ) cac ge! .
realizacdo de IG; lentiddo dos | processos e prdticas j&
Recursos reunides/ enfrevistas); | progressos; existentes
constrangimentos desgaste; menor | - Promover o uso da
financeiros acesso aos perspetiva de género no
Baixa prioridade/ recursos trabalho quotidiano

auséncia de
beneficios e

Liderancas de topo
nAo consideram o

institucionais

- [dentificar janelas de
oportunidade (ex. processo
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recompensas para
realizar a
mudanca

género como uma
das suas prioridades

Percecdo dos
projetos como um
encardo adicional

Promocdo da IG vista
como algo a parte e
voluntdrio, enquanto
um fardo acrescido

de enquadramento
estratégico)

Culturas, estruturas e dindmicas de poder
impeditivas da afimacdo da agenda IG

Auséncia de
autorizacdo/ poder
para promover a

Tendéncia para
formular
objetivos vagos

- Enquadrar as acdes IG de
modo a abordar desafios
institucionais amplamente
reconhecidos;

- Associar a IG d agenda e

ANCi o =% | as estratégias institucionais
Relu"rc:nao em mudongo. e “orientacdes . glas inst
aceitar a (autonomia das UO; . .. | - Apoiar as iniciativas
responsabilidade liberdade nao vinculativas; infernas (atuar como polo
Estruturas/ P - adiamento do .
académica no de conhecimento da IG)
Cultura desenho dos cursos e frabalho/ - Descentralizacdo do
insfitucional esquisas) decisces; processo de mudanca
pesg percecdo de )
o (nomear Pontos Focais da
inutilidade/ IG)
desesperanca;
L AR - Apresentar casos de
Contexto formal/ hierdrquico; processo de | inércia; dificultar L1 .
decisdo centralizados/ burocrdaticos rocedimentos praficas exemplares e refletir
P sobre outras acdes
inovadoras (Laboratdrios/
Foruns)
- Esforcos extra para garantir
0 apoio e aprovacdo da
nova lideranca (ex. reunides
individuais com todos/as
Interrupcdo nos os/as candidatos/as a
processos de decisdo solicitar o compromisso com
durante o periodo de | Adiamento do a agenda da IG)
Mudancas nos fransicdo; mudanca trabalho/ - Envolvimento de todos os
Turbuléncia Srados Cée de prioridades e da decisdes; menor | niveis organizacionais de
politica ogvernanc;o agenda de gestdo; acesso a funcionamento para garantir
9 duplicacdo dos recursos 0 compromisso de longo

esforcos para
envolver e ter apoio
da nova lideranca

institucionais

prazo (Hub IG)

- Recurso a argumentos
legais, politicos e contextuais
- Impulsionar a inclus@o de
uma perspetiva de género
Nnos programas de
candidatura

58




4 | EXEMPLO DE iNDICE DE INDICADORES [OUTPUT DO PROJETO GE-HEI]

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. VARIAVEIS EM ANEXO]

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 Gestdo/ 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

5 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 responsdavel 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
monitorizac&o

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 & 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
identificagdo 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 e 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 progressdo 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
- NUmero 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 promoc¢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

- NOUmero 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

- NUmero 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

- NOUmero 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 Géenero
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]

- NUmero de total de pessoas nas unidades de 1&D

i i = - NUmero 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/
publicacdes/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 Li .
icenciatura
cursos para os/as estudantes (total
de diplomados/as, frequéncia e - NOUmero 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 temdaticas da

- Criacdo de unidades curriculares ou outras acdes de
formacdo no dominio da IG [sim/ndo]
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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]

- NOUmero total de participantes alvo da formagao

4.2.3. Evidéncias de iniciativas
existentes no dmbito da promocdo
da IG especificamente quanto &
promoc¢do da |G como dominio de
conhecimento

- Divulgacdo dos resultados de investigacdo ligados a
uma perspetiva de |G [sim/ndo]

- 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 prevengdo 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 reclamacgodes ou denUncias recebidas
na IES/UO, relativamente a tratamento discriminatoério e
ao assédio moral e sexual

- NOmero 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 DE VARIAVEIS DE RECOLHA DE DADOS DO iNDICE DE INDICADORES

Tipo de contrato de trabalho Organizagao do tempo do trabalho

Contrato a termo certo Hordrio fixo
Contato sem termo Hordrio flexivel
Contrato a termo incerto Hordrio movel Habilitacoes Literarias
Contrato de trabalho em comissao de Hordrio continuo < 1° Ciclo do Ensino Bdsico
SCIVIES : Horario rigido 2° Ciclo do Ensino Basico
Prestacao de servigos Out .

viras modalidades (desfasado, 3° Ciclo do Ensino Bdsico
Bolsa/ Estagio isengcdo de hordrio, etc.) . ..

s = - . . Ensino Secundario/

Outras situacoes NaGo se aplica (licenga sem Técnico

vencimento) Licenciatura

Poés-graduagdo/ Mestrado

Regime de duragao do tempo do Doutoramento

trabalho

Tempo completo
Tempo Parcial Licenciatura
Jornada continua Pés-graduagdo e cursos ndo
Turnos conferentes de grau
Isencdo de Hordrio Mestrado
Outras situagoes Mestrado Integrado
Doutoramento
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Categorias Profissionais

Pessoal
docente

Investigadores

Pessoal nao
docente

Professor/a catedrdtico/a ou Professor/a Coordenador/a Principal
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
Principal 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)
Revogacgao do contrato de trabalho

Despedimento (por facto imputavel ao trabalhador/ coletivo/ por extingdo do posto de trabalho/
por inadaptagado)
Reforma (por velhice/ por invalidez)

Ovtra causa de caducidade

Resolugcdo com justa causa por parte do trabalhador

Denuncia com aviso prévio por parte do trabalhador

Denuncia sem aviso prévio ou abandono do trabalho por parte do trabalhador
Verificagao do termo certo ou da sua renovagao

Verificagdo do termo incerto

Resultante da cessagdo do exercicio de cargo ou atividade em comissdo de servico, sempre que
a mesma determine a cessagdo do contrato
Pré-reforma com suspensao da prestagdo de trabalho

Cedéncia ocasional de trabalhador por, pelo menos, um ano
Licenca sem retribuigdo 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 | EXEMPLO DE GUIOES DE INQUIRICAO [PROJETO GE-HEI]
5.1. GUIAO DE ENTREVISTA A LIDERANCAS DO ENSINO SUPERIOR

(1) De uma forma geral, como avalia a situacdo da igualdade de género na
sociedade portuguesa?

(2) A partir do lugar que ocupa, como avalia a situacdo da IG no ensino
superior em particular?

(3) Considera que a realidade portfuguesa nesta drea muito diferente da de
outros paises europeus?e

(4) Como caracterizaria a sua instituicdo no que diz respeito ao tema da IG:
a. Por exemplo, pensando na distribuicdo do corpo docente?
b. Eemrelacdo aos estudantes nos diferentes ciclos de estudo?
c. Eno que dizrespeito ao pessoal ndo docente?

(5) J& alguma vez alguém apresentfou uma queixa nesta instituicdo por
discriminacdo de género (por exemplo discriminacdo no acesso a um
cargo, assédio, ou outra forma de discriminacdo)?

a. Se sim, pode relatar-me o que aconteceu? E que resposta foi
dada & queixa?

b. Se ndo, acha que este tipo de prdticas ocorre na instituicdo,

mesmo sem resultarem em queixas formais?e

(6) O cumprimento da agenda 2030 implica a concretizacdo do objetivo da
igualdade de género tal como ele é definido nos ODS (objetivo 5).
Considera que as IES tém um papel a desempenhar neste dominio?

a. Se ndo, porqué?

b. Se sim, de que forma poderdo concretizar esse objetivo?

c. Sabe se asua universidade/instituto politécnico se candidatou ao
ranking Times Higher Education University Impact Ranking?

(7) Vou agora apresentar-lhe uma situacdo recolhida num estudo realizado
em Portugal:
[VINHETA 1]

“Num conselho estéo professores auxiliares/adjuntos e esses professores sGo
predominantemente do sexo masculino, (...) que j& estGo em contacto com
uma série de figuras dentro da universidade/instituto politécnico. Portanto, é
possivel que comecem a criar uma teia de relagdes com o poder mais
proxima, ao confrdrio das colegas mulheres que ficaram nos seus
departamentos a fazer outras coisas. E eventualmente, essa teia de relacdes
pode ser facilitadora de certas coisas. Por exemplo, representar o senhor
reitor numa viagem, facilitar a entrega de um certo projeto, isto &, «hd aqui
isto para a universidade/politécnico responder deixa ver quem é que poden
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(...) e, depois, sé sdo lembradas as pessoas que aparecem, ndo sAo
lembradas as pessoas que nunca apareceram.

E, nesse sentido, pode-se comecar a criaruma (...) maior facilidade de certas
pessoas aparecerem com projetos, com representacdes institucionais e,
rapidamente, essas pessoas comecam a ganhar mais gosto, comecam a
produzir mais, comecam a ter maior visibilidade publica e isso pode ser um
ciclo vicioso, pode ser um novelo, e quem n&o entrar na engrenagem.... Se
as mulheres enfram em menor percentagem nessa engrenagem, poderdo
ter muito mais dificuldades de um momento para o outro... Uma mulher diz
assim, «agora tenho mais tempo e quero entrar na engrenagem!» S6 que,
entretanto, ndo fez, ndo fez um certo percurso. E acho que ai os homens
podem ter bastante vantagem...” (Professor)

e Acha que este tipo de situacdo pode ocorrer também nesta
universidade/instituto politécnico?

e Sesim, o que é que acha que se pode fazere
Se ndo, porqué?

(8) Na sua instituicdo em concreto, acha pertinentes e necessarias agcoes e
estratégias promotoras da igualdade?
a. Se ndo, porqué?
b. Se sim, em que dominios acha mais importante esse tipo de
medidas? (podem ser dados alguns exemplos, entre os seguintes:
e criacdo de gabinete para o tratamento das questdes
relacionadas com a igualdade de género;
e praticas de frabalho favoraveis a articulacdo trabalho-
familia;
e medidas de prevencdo e combate ao assédio sexual e
moral;
e medidas promotoras da igualdade de acesso de homens e
mulheres a cargos de decisdo;
e medidas para a atracdo mais igualitdria de estudantes do
sexo feminino e masculino;
e Producdo estatistica divulgada pela IES (relatdrios de
gestdo/atividades, relatdrios de accountability) elaborada
por sexo.)

(9) Considerando as temdaticas que vém tdo frequentemente a publico, como
a violéncia no namoro e a violéncia doméstica, a desigualdade de género
acha que a universidade/instituto politécnico tém algum papel na
formacdo dos jovens nesta drea?¢ E estaria disponivel para propor a
infroducdo no curriculo nos cursos da sua universidade questoes
relacionadas com a IG¢

(10) Considera que a sua instituicdo estd preparada para aplicar a lei n°
26/2019, sobre o regime de representacdo equilibrada entre homens e
mulheres no pessoal dirigente e érgdos da Administracdo PUblica?

a. Se sim, porqué?
b. Se ndo, onde serd preciso intervire O que serd necessdrio mudare
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(11) No seu programa de candidatura a reitor/presidente, incluiria alguma
medida promotora da igualdade de género na sua instituicdo?
Se sim, acha que teria mais votos por isso?
Se ndo, porqué? Ndo é determinante para ganhar uma eleicdo nesta
instituicdo?

(12) Vejamos agora uma outra situacdo:
[VINHETA 2]

“Entrei numa reunido onde era a Unica mulher numa mesa cheia de homens.
Quando me sentei um dos homens pediu-me para tirar a notas para fazer a
ata da reunido, como se eu fosse a secretdria.” (Sexo feminino, negray).

e Acha que esta situacdo poderia também ocorrer nesta
universidade/instituto politécnico? Quer comentar?

(13) E reconhecido internacionalmente que a IG é um objetivo ainda em
construcdo. No que diz respeito a sua instituicdo, considera que existem
aspetos/fatores especificos (internos ou externos) que sdo obstdculos &
concretizacdo da IG?2

a. Se sim, pode identificd-lose

(14) Nalguns paises europeus (Reino Unido, por exemplo) tem sido
estabelecido um sistema de pontuacdo/ranking das IES baseado na
avaliagcdo das boas praticas promotoras da igualdade de género. O que
acha deste tipo de solucdo?

(15) Pecgo-lhe agora que leia uma Ultima situagdo:
[VINHETA 3]

Um entrevistado fez o seguinte comentadrio a propdsito da sua decisdo
quando quis tirar a licenca parental:

“Eu, na altura quando soube, informei logo (porque isto tenta-se informar com
a maior antecedéncia possivel) que tinha intencdes de gozar um més e que
seria em Julho daquele ano. A primeira pergunta que me fizeram era por que
€ que eu queria tirar um més inteiro, se nGo chegava uns dias... (e no inicio o
enfrevistado tinha pensado com a mulher que o melhor seria firar dois
meses...).

Eu n&o posso dizer que tenha sido muito complicado, nGo vamos comparar o
frabalho que eu tenho com o trabalho numa industria, onde se nota mais a
repressdo e as represdlias. Mas eu acho que hd formas diferentes de o fazer.
Também jad ndo existem chicotes, mas existem as tais chicotadas psicoldgicas.
O que eu senti foi mais isso, esse jogo do psicoldgico.” (Sexo masculino).
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e Acha que esta situacdo poderia também ocorrer nesta instituicdo? Se
sim, o0 que se poderia fazer?

(16) Para além de tudo o que jd nos disse, hd alguma outfra questdo
relacionada com a IG na sua instituicdo que a/o preocupe em particulare
(por exemplo, falta de homens ou de mulheres nalguns cursos, fradicdes
académicas/associacdo de estudantes, equilbbrio de género nos
concursos para catedratico/coordenador (ou coordenador), tratamento
dado a pessoas trans....).

17. Mudando agora de assunto, gostaria para terminar de abordar o seu
percurso profissional...

a. Pode descrever-nos como se desenrolou a sua carreira académica?

b. Identifica eventuais desafios e/ou obstdculos que teve de enfrentar?

c. Acha que o seu percurso profissional teria sido diferente se fosse
mulher/homem?<¢ Porqué?¢

d. Como foi gerindo ao longo da sua carreira a questdo da articulacdo
trabalho-familia®?

(17) Gostaria de acrescentar mais alguma coisa?

5.2. GUIAO DE ENTREVISTA A MULHERES ACADEMICAS

1. Gostaria de iniciar abordando o seu percurso profissional. Pode
descrever-nos como se desenrolou a sua carreira académica?

2. ldentifica eventuais desafios e/ou obstdculos que teve de enfrentar?

3. ldentifica eventuais fatores que possam ter favorecido o seu
desenvolvimento/progressdo na carreira?

4. Acha que o seu percurso profissional teria sido diferente se fosse
homem? Porqué?

5. Como foi gerindo ao longo da sua carreira a questdo da articulacdo
trabalho-familia?

a. Recorda-se de fases em que pode ter sido mais problemdtico
conciliar as responsabilidades profissionais e familiares?

b. Sente que as exigéncias familiares/pessoais interferiram no seu
trabalho e desempenho profissional? De que maneira?
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c. Eem sentido oposto, as exigéncias profissionais interferiram de
alguma maneira nos relacionamentos familiares/pessoais?

d. Contou com algum apoio para conciliar a vida profissional com a
vida familiar e pessoal? (Por exemplo, partiha com o cénjuge ou
apoio externo).

6. Qual a importancia que atribui as redes de relagcdes sociais para o
desenvolvimento e progressdo na sua carreira?

7. Houve pessoas que influenciaram o desenvolvimento de sua carreira no
sentfido de a orientar ou a indicar para alguma posicdo?

8. Na sua trajetoria profissional/académica alguma vez sentiu que sofreu
discriminacdo por ser mulhere
a) Se sim, confe-nos 0 que se passou.
b) Se ndao, ao que atribui essa situacdo.

9. Acredita-se que no contexto académico, se comparado aos outros
setores do mercado de trabalho, mulheres e homens sdo avaliados de
maneira mais neutra (isto €, com menos interferéncia de eventuais
preconceitos). O que pensa sobre isso?

10. Na sua perspetiva quais os principais fatores que explicam a existéncia
recorrente de uma maioria de homens nas posicdes de lideranca das
IES e nas categorias superiores da carreira académica?

11. O cumprimento da Agenda 2030 implica a concretizacdo do objetivo
da IG tal como ele é definido nos ODS (Objetivo 5). Considera que as
IES tém um papel a desempenhar neste dominio?

a. Se ndo, porqué?
b. Se sim, de que forma poderdo concretizar esse objetivo?

12. Acha que sdo necessdrias iniciativas promotoras da Igualdade de
Geénero nas Instituicdes de Ensino Superior em Portugal de maneira geral?
Se ndo, porqué?

Se sim, em que dominios acha mais importante essas
iniciativas tipo de medidas?

(podem ser dados alguns exemplos, entre os seguintes:

e criacdo de gabinete para o tratamento das questdes relacionadas
com a igualdade de género;
e prdticas de trabalho favordveis a articulacdo trabalho familia;

e medias de prevencdo e combate ao assédio sexual e moral;

e medidas promotoras da igualdade de acesso de homens e mulheres
a cargos de decisdo;
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e medidas para a afracdo mais igualitaria de estudantes do sexo
feminino e masculino.)

13. Considerando as temdticas que vém tdo frequentemente a publico,
como a violéncia no namoro e a violéncia doméstica, a desigualdade
de género acha que as Instituicdes de Ensino Superior tém algum papel
na formacdo dos jovens nesta drea?

14. O que pensa sobre a infroducdo no curriculo dos cursos das questoes
relacionadas com a IG?

15. Nalguns paises europeus (Reino Unido, por exemplo) tém sido
estabelecidos sistemas de acreditacdo/selos de qualidade das IES
baseado na avaliagcdo das boas praticas promotoras da igualdade de
género.

a. O que acha deste tipo de solucdo?
b. Parece-lhe importante adotar qualquer sistema do género em
Portugal, por exemplo na avaliacdo que é feita pela A3Es?

5.3. GUIAO DE ENTREVISTA A REPRESENTANTE DE ESTUDANTES DO ENSINO
SUPERIOR

1. De uma forma geral, como avalia a situacdo da igualdade de género
na sociedade porfuguesa?

2. Como avadlia asituacdo da IG no ensino superior em geral?

3. Como caracterizaria a sua instituicdo no que diz respeito ao tema da IG:
b. Por exemplo, pensando na distribuicdo do corpo docente?
c. Eemrelacdo aos estudantes nos diferentes ciclos de estudo?

d. Eno que diz respeito ao pessoal ndo docente?

4. Tem conhecimento se j& alguma vez alguém apresentou uma queixa
nesta instituicdo por discriminacdo de género (por exemplo
discriminagcdo no acesso a um cargo, assédio moral e/ou sexual, ou outra
forma de discriminacdo)?

a. Se sim, pode relatar-me o que aconteceu? E que resposta foi
dada & queixa?

b. Se ndo, acha que este tipo de prdticas ocorre na instituicdo,
mesmo sem resultarem em queixas formaise

77



4. Considerando as temdticas que vém tdo frequentemente a publico,
como a Vvioléncia no namoro e a Vvioléncia doméstica, a
desigualdade de género acha que:

a. Auniversidade tem algum papel na formacdo dos/as jovens nesta
drea?

b. E, qual o papel da Associacdo de Estudantes? Porqué?

5. Vou agora apresentar-lhe um depoimento de uma Associacdo de
Estudantes sobre as praxes académicas em Portugal:

“Hoje em dia deparamo-nos com um novo problema dentro da praxe: existe um
crescente esquecimento daquilo que sdo os ideais da praxe e de quais sGo 0s
valores que esta defende e promove. Hd cada vez mais praxistas arrogantes que
abusam do seu pseudo-poder enquanto "veteranos" para descarregarem no
novo aluno todas as suas frustracées e desgostos. SGo estes os responsdveis pela
mad fama que a praxe tem hoje em dia. A praxe ndo estd errada, a maioria
daqueles que praxam € que perderam os ideais bdsicos da praxe.

A praxe deve ser aceite por todos que nela participem. Quem ndo quiser
participar na praxe deve afastarse desta, sem temer represdlias ou
consequéncias negativas. E quem quiser fazer parte desta fradicdo deve fazé-o
de livre e espontédnea vontade, nGo por prepoténcia ou medo.” (Vice Presidente
de Associacdo de Estudantes)

e Acha que este tipo de situacdo pode ocorrer também nesta
universidade?2 Quer comentar?

e Sesim, o que é que acha que se pode fazer?

e Se ndo, porqué?

6. O cumprimento da agenda 2030 implica a concretizacdo do objetivo
daigualdade de género tal como ele € definido nos ODS (objetivo 5).
Considera que a Associacdo de Estudantes tem um papel a
desempenhar neste dominio?

a. Se ndo, porqué?

b. Se sim, de que forma poderdo concretizar esse objetivo?

7. ldentifica algumal(s) iniciativa(s) desenvolvida(s) nesta instituicdo que
vise(m) o objetivo da I1G2 Se sim, como a(s) avalia? (Houve efeitos
concretos?)
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a. De que modo participa a Associacdo de Estudantes nestas
iniciativas (na sua concecdo e implementacdo)?

b. A Associacdo de Estudantes desenvolve iniciativas proprias com o
objetivo da IG? Quaise Porqué?

c. De que forma é que as atividades dos diferentes clubes infegram
as questoes da IG2

8. [Para além da(s) medida(s) que identificou], considera necessarias
outras acodes e estratégias promotoras da igualdade?

a. Se ndo, porqué?

b. Se sim, em que dominios acha mais necessdrio esse tipo de
medidas? (podem ser dados alguns exemplos, entre os seguintes:

I

il

vi.

criacdo de gabinete para o tratamento das questdes
relacionadas com a igualdade de género;

praticas de trabalho favordveis a articulagdo trabalho-
familia;
medidas de prevencdo e combate ao assédio sexual e
moral;

medidas promotoras da igualdade de acesso de homens e
mulheres a cargos de decisdo;

medidas para a atracdo mais igualitdria de estudantes do
sexo feminino e masculino;

Producdo estatistica divulgada pela IES (relatdrios de
gestdo/atividades, relatdrios de accountability) elaborada
por sexo.)

9. Considera que seria necessdrio um compromisso mais claro com a IG
na sua instituicdo? Se sim/se ndo, por que razdo?

10. E reconhecido internacionalmente que a IG é um objetivo ainda em
construcdo. No que diz respeito d sua instituicdo, considera que:

a. Existem aspetos/fatores especificos (internos ou externos) que sdo
obstdculos & concretizacdo da IG2 Se sim, pode identificd-los?

b. Existem aspetos/fatores especificos (internos ou externos) que sdo
facilitadores da concretizacdo da IG2 Se sim, pode identificd-los?
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11. Para aléem de tudo o que ja nos disse, hd alguma outra questdo
relacionada com a IG na sua instituicGo que a/o preocupe em
particular? (por exemplo, falta de homens ou de mulheres nalguns
cursos, tradicdes académicas/praxes/associacdo de estudantes,
equilibrio de género nos concursos para catedrdtico/coordenador
(ou coordenador), fratamento dado a pessoas frans...).

12. Gostaria de acrescentar mais alguma coisa?

5.4. GUIAO DE FOCUS GROUP A APLICAR NAS IES

EXEMPLO DE UMA ESCOLA DE ENGENHARIA

Convite para o FG:

Os posicionamentos individuais sobre a Igualdade de Género sdo muito
diversos. Venha dizer-nos o que pensa sobre o assunto. Queremos

conhecer a sua opinigo.

Trés sessoes, previstas com:

e Docentes
e Pessoal ndo docente
e FEstudantes

Temas a abordar:

¢ Importancia dada ao tema (individual e institucional)

e Identificagcdo dos desdafios e sucessos na promo¢ao da IG na IES
(distribuicdo de cargos, conciliagdo familia-trabalho, atratividade dos
cursos, conteudo programdaticos, ...);

e Assédio sexual no contexto académico
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e Viés de género no Ensino Superior

e Perspetivas sobre possiveis estratégias para promover a IG nas
instituicoes, incluindo formacdo de lideranca e acesso a posicoes de
lideranca tanto no corpo docente quanto nas equipas institucionais

Texto intfrodutério para facilitadores/as

Antes de mais, queriomos agradecer a vossa disponibilidade para
participar neste grupo focal.

Esta € uma nova etapa de recolha de informacdes do Estudo de Caso
que estamos a realizar na vossa instituicdo, no dmbito do projeto GE-HEI.
Numa primeira fase recolnemos dados estatisticos e realizGmos uma série
de enfrevistas individuais com alguns membros da vossa Escola. Importa
agora compreender as vossas perspetivas e debater convosco os varios
temas relacionados com a igualdade de género na IES X.

Prevemos que esta discuss@do ndo exceda os 90 minutos (1,5 horas) e
comprometemo-nos a manter o anonimato dos dados recolhidos, ou
seja, ninguém saberd quem disse o qué. De modo a orientar a sessdo,
tomamos como principios fundamentais:

. Todas as pessoas tém o mesmo direito a expressar a sua opinido
sobre qualguer assunto debatido.

. Todas as pessoas tém o direito de discordar.

. Ndo tém de estar sempre de acordo sobre todos 0s assuntos.

. NQo se procura nenhum consenso.

. Todas as opinides sdo igualmente vdlidas.

Antes de comecarmos, necessitamos de saber se temos o Vvo0sso
consentimento para gravar a sessdo?

Tema 1 - Importéncia da Igualdade de género

1.1. De uma forma geral, como avaliam a situacdo da igualdade de género
na sociedade portfuguesa?

1.2. Como avaliom asituacdo da IG no ensino superior em geral?

1.3. EnalES X¢
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Tema 2 — Promocdo da Igualdade de Género na IES

2.1. Asdesigualdades de género podem ocorrer a diversos niveis no Ensino

Superior. Por exemplo, € jd conhecida em Portugal...

[Docentes] a maior presenca de docentes do sexo masculino nos cargos de
direcdo e nas categorias de topo da carreira docente ao nivel do ensino

superior publico.

2.1.1. Que fatores é que acham que podem explicar estas diferencas?

2.1.2. Conseguem identificar obstdculos para a promog¢do da igualdade

ao nivel dos docentes? (Se sim, quais/ Se ndo, porqué?)

2.1.3. E elementos facilitadores?

2.1.4. Na vossa opinido, que papel é que a instituicdo pode desempenhar
neste dominio?

2.1.5 E gque iniciativas poderiam ser desenvolvidas? (Referir por exemplo
0s concursos de acesso a carreira, a distribuicdo de cargos, os érgdos de
decisdo, o desenvolvimento de investigacdo, a conciliacdo familia-trabalho-

vida pessoal, etc.)

ou
[Staff] maior representatividade de mulheres na composicdo do pessoal ndo

docente que exerce funcdes administrativas e de secretariado.

2.1.1. Que fatores é que acham que podem explicar estas diferencas?

2.1.2. Conseguem identificar obstdculos para a promog¢do da igualdade
no recrutamento e/ou no desempenho das atividades de pessoal ndo
docente? (Se sim, quais/ Se ndo, porqué?) E elementos facilitadores?

2.1.3. Na vossa opinido, que papel é que a instituicdo pode desempenhar
neste dominio?

2.1.4. E que iniciativas poderiam ser desenvolvidas? (Referir por exemplo
as prdticas de recrutamento, a distribuicdo de cargos, a conciliagdo familia-

trabalho-vida pessoal, etc.)
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ou
[Estudantes] uma forte segregacdo de discentes por dreas disciplinares,
nomeadamente mais estudantes do sexo masculino a frequentar a drea da
Engenharia, IndUstrias Transformadoras e Construcdo (73,1% nas licenciaturas do
ensino universitdrio publico e 79,4% no privado em 2018/19)

2.1.1. Que fatores é que acham que podem explicar estas diferencas?

2.1.2. Conseguem identificar obstdculos para a promocdo da igualdade
ao nivel dos estudantes? (Se sim, quais/ Se ndo, porqué?)

2.1.3. E elementos facilitadores?

2.1.4. Na vossa opinido, que papel é que a instituicdo pode desempenhar
neste dominio?

2.1.5. E que iniciativas poderiam ser desenvolvidas? (Referir por exemplo
a atratividade dos cursos, contetudo programdaticos, a prioridade dada a temas

IG, praxes académicas, etfc.)

Tema 3 — Enviesamento e discriminacdo de género

3.1.  Vdrios estudos tém vindo a evidenciar a existéncia de um viés de género
no Ensino Superior. Por exemplo, homens e mulheres numa situacdo de
recrutamento profissional e perante CV's iguais fendem a escolher o de um
homem... O que pensam sobre isto?

(E comparando com outros setores de frabalho, consideram que a situacdo no

ensino superior & idéntica?)

3.2. Existe também um conjunto de discriminagcdes de género identificadas
no contexto académico, como a discriminacdo no acesso a um cargo,
assédio moral e sexual, sexismo nas praxes, etc. Tém conhecimento se j&
alguma vez alguém apresentou uma queixa nesta instituicdo por

discriminacdo de género?
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(Se sim, o que aconteceu e que resposta foi dada a queixa? /Se ndo, acham

que este tipo de prdticas ocorre na instituicdo, mesmo sem resultarem em

queixas formais?)

3.3. Tém conhecimento de algum mecanismo dentro da instituicdo para dar
seguimento a este fipo de situacoes?

(Se sim, como funciona? /Se ndo, acham que era importante existire)

Tema 4 — Prioridades e estratégia de promocdo

4.1. O cumprimento da agenda 2030 implica a concretizacdo do objetfivo da
igualdade de género tal como ele é definido nos ODS (Objetivo 5). Consideram
que a IES X tem um papel a desempenhar neste dominio?

(Se ndo, porqué? / Se sim, de que forma poderdo concretizar esse objetivo?)
4.2. Qual poderia ser a estratégia adotada para promover a IG junto de
[Docentes OU Staff OU Estudantes]2 (Dar exemplo do sistema de pontuacdo do
Reino Unido - ranking das IES baseado na avaliacdo das boas praticas
promotoras da igualdade de género; a formacdo de lideranca e acesso a
posicoes de lideranca tanto no corpo docente quanto nas equipas
institucionais; a criacdo de um Gabinete para o tratamento das questoes
relacionadas com a igualdade de género; a adocdo de prdaticas de trabalho
favordveis a articulacdo trabalho-familia; medidas de prevencdo e combate
ao assédio sexual e moral; medidas para a atracdo mais igualitdria de
estudantes do sexo feminino e masculino; producdo estatistica divulgada pela
IES (relatérios de gestdo/atividades, relatérios de accountability) elaborada por
sexo.)

4.3. Consideram ser necessdrio um compromisso mais claro da I[ES X com a
Igualdade de Género?

(Sim/N&o porqué?)

4.4. Gostariam de acrescentar mais alguma coisa?
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6| ‘FOLHAS SOLTAS’ — WORKSHOP PARTICIPATIVO DE DIAGNOSTICO

Quando utilizar:
Passo 2 - Conhecer a realidade:
e Auscultar a comunidade académica
Util para a recolha de informacéo qualitativa e a visdo de diferentes atores da IES,
percebendo a realidade a partir das suas experiéncias, num contexto de igualdade e

liberdade entre os participantes.

Publicos-alvo:
e Diferentes niveis de lideranca;
e Pessoal docente;
o Investigadoras/es:;
e Pessoal ndo docente;

e Estudantes.

Duragdo mdxima: 3 horas (uma manhd/tarde)

Sumdrio
Partes Etapas Duragdo

Dos problemas ds Identificagdo dos problemas 25 minutos

solugdes/recomendagdes Hierarquizagdo dos problemas e 5 minutos
necessidades
Organizagdo dos problemas e necessidades 20 minutos
Potenciais solugdes 25 minutos

INTERVALO 15 minutos

As agdes a desenvolver Identificagdo de medidas e/ou agées de 30-45 minutos
promogdo de IG

Andlise SWOT Andlise SWOT 45 minutos
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1. Dos problemas ds potenciais solugdes

Descrigdo: o primeiro bloco destina-se, por um lado, a identificagdo de problemas e

necessidades da IES relacionados com a igualdade de género; por outro, orienta-se

para a sugestdo preliminar de potenciais solugdes para os problemas e necessidades

identificados.

Objetivos:

Identificagdo de problemas e necessidades no dmbito da igualdade de género
Sistematizagdo dos problemas e necessidades em grandes conjuntos
(facilitando a sugestdo de solugdes e a produgdo do diagndstico)

Identificagdo de potenciais solugdes. Estas ideias serdo retrabalhadas e
introduzidas, na medida da sua exequibilidade, no desenho da estratégia

coletiva de promogdo da IG.

Duragdo do primeiro bloco: 75 minutos.

1.1. Identificagdo de problemas e necessidades

Pergunta orientadora: tfendo em conta a IES, quais os problemas e necessidades

identificdveis no dmbito da igualdade de género?

Funcionamento:

(i)

(if)

(iif)

Sdo distribuidas folhas coloridas em formato A5. Ndo hd limite de nimero
de folhas por participante.

Cada participante escreve um problema/necessidade por folha: 1 folha =
1 problema/necessidade.

Cada participante deve identificar os problemas/necessidades

recorrendo a palavras-chave. Devem ser evitadas frases longas.
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(iv)

v)

(vi)

As folhas sdo recolhidas e baralhadas pela pessoa facilitadora da
atividade.

Todos os problemas/necessidades sdo lidos aleatoriamente pela pessoa
facilitadora.

Todos os problemas/necessidades sdo afixados numa parede.

Duragdo: 25 minutos.

1.2. Hierarquizagdo dos problemas e necessidades

Pergunta orientadora: dos problemas e necessidades jd identificados, quais serdo os

mais importantes?

Funcionamento:

(i)

(if)

(iii)

Cada participante tem um conjunto de autocolantes 'dots’ que utilizard
para ponfuar os problemas e necessidades identificados pelo grupo.

Cada participante pontua os problemas expostos na parede. Desloca-se
até a parede e distribui os autocolantes 'dots’, colocando mais 'dots’
naqueles que julgar serem os problemas/necessidades mais relevantes.
Ndo hd regras na distribuigdo dos 'dots’. Por exemplo: um participante

poderd colocar todos os 'dots’ @ sua disposigdo num (nico problema.

Duragdo: 5 minutos.

1.3. Organizagdo dos problemas e dificuldades

Perguntas orientadoras: (i) Como se podem agrupar os problemas e necessidades em

conjuntos mais alargados? (ii) Quais os que devem permanecer auténomos (dada a
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sua importancia e/ou especificidade)? (iii) Como podemos denominar cada um desses

conjuntos?

Funcionamento:

(i)

(if)

(iif)

Partindo dos problemas/dificuldades mais votados, serd estabelecida a
relagdo entre os diferentes problemas (aqueles que se referem ao mesmo
tipo de assunto, por exemplo), tendo como objetivo a criagdo de conjuntos
mais sistematizados de problemas/dificuldades.

Poderd haver problemas/dificuldades cuja importancia ou especificidade
permita que se mantenham auténomos.

Cada conjunto sistematizado de problemas deverd ganhar uma
denominagdo especifica: a) permitindo que todos saibamos do que estamos
a falar e que todos usemos a mesma terminologia; b) permite uma andlise
mais estruturada e a criagdo preliminar de potenciais solugdes mais

pertinentes e eficazes.

Duragdo: 20 minutos.

1.4. Potenciais solugdes

Pergunta orientadora: tendo em consideragdo aos grandes conjuntos de problemas,

que tipo de recomendagdes ou solugdes podem ser criadas para a sua resolugdo?

Funcionamento:

(i)

(if)

Para cada conjunto de problemas/dificuldades podem ser avangadas
ideias (ainda que preliminares) de recomendagdes.
Cada participante terd folha colorida (cor diferente da usada para a

identificagdo de problemas e necessidades) formato Ab.
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(iii)  Cada participante escreve uma potencial solugdo por folha: 1 folha = 1
potencial solugdo.
(iv)  Os participantes colam as solugdes por si criadas junto dos conjuntos de

problemas a que se destinam.

Duragdo: 25 minutos.

Intervalo

15 minutos de intervalo com coffee-break.

2. As agoes a desenvolver

Descrigdo: o segundo bloco organiza-se em torno da identificagdo de medidas ou
agbes de promogdo da igualdade de género que tenham sido ou estejam a ser
desenvolvidas na IES.

Objetivos:

e TIdentificagdo de medidas ou agbes de promogdo da igualdade de género
desenvolvidas/em desenvolvimento na IES. No caso de IES que ainda ndo
tenham uma estratégia de IG, podem existir medidas e agdes avulsas que
sejam importantes ter em consideragdo.

e TIdentificagdo de iniciativas exemplares (da IES ou de outras instituigdes).
Caso se trate da primeira vez que se elabora uma estratégia participada de
promogdo da IG, deve fazer-se o esforgo para identificar agdoes exemplares
e as ligdes aprendidas de outras IES nacionais e/ou estrangeiras, passiveis
de replicagdo.

e Sistematizar grandes conjuntos de agdes.

Duragdo do segundo bloco: entre 30 a 45 minutos. Este bloco do workshop pode ser
mais longo ou mais curto dependendo do grau de experiéncia da IES ha
implementagdo de uma estratégia de IG ou da existéncia de medidas e politicas de
promogdo da igualdade de género.
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2.1. Identificagdo de agoes

Perguntas orientadoras:

(i)

(if)

(iii)

identificar as medidas ou agdes de promogdo da igualdade de género que
tenham sido ou estejam a ser desenvolvidas na IES;

tendo em consideragdo aquilo que se conhece sobre as iniciativas e/ou
medidas de promogdo da igualdade de género na IES, quais as prdticas
exemplares e as virtualidades identificdveis?

Quais as ligdes aprendidas e as transformagdes identificdveis com a
implementagdo de outras medidas e agoes?

As perguntas devem ser adaptadas tendo em consideragdo o grau de experiéncia da

IES no desenvolvimento de iniciativas promotoras da igualdade de género.

Funcionamento:

(i)

(i)
(iii)
(iv)

Cada participante escreve uma agdo/iniciativa por folha - 1 folha = 1 boa
prdtica.

Identificar as agées por palavras-chave. Evitar frases longas.
Todas as agoes serdo lidas aleatoriamente.

Todas os as agdes serdo afixadas numa parede.

3. Andlise SWOT

Descrigdo: a andlise SWOT é uma téchica usada para identificar forgas,
oportunidades, fraquezas e ameagas ho IES no dmbito do desenvolvimento de uma
estratégia participada de promogdo da IG. Isto é, permite fazer um retrato do
contexto que se enfrenta para a construgdo coletiva da Igualdade de Género na IES.

Objetivos:

Identificar forgas (strengths) da IES para a promogdo da igualdade de
género e para o desenvolvimento da estratégia de IG: as agdes da IES e aquilo
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que a diferencia positivamente em relagdo a outras IES ho dmbito da
promogdo participada da igualdade de género.

e Identificar fraquezas (weaknesses) da IES para a promogdo da igualdade de
género e para o desenvolvimento da estratégia de IG: diferentes tipos de
resisténcia e dificuldade, aquilo que pode ser melhorado e o que ndo estd a
funcionar no dmbito da promogdo participada da igualdade de género na IES.

e Identificar oportunidades (opportunities) da IES para a promogdo da
igualdade de género e para o desenvolvimento da estratégia de IG: o
contexto/ambiente favordvel para a igualdade (interno), os recursos
disponiveis, a abertura e/ou compromisso institucional ou de atores-chave na
IES para a promogdo participada da igualdade de género.

e Identificar ameagas (threats) da IES para a promogdo da igualdade de
género e para o desenvolvimento da estratégia de IG: mudangas que podem
afetar negativamente a promogdo participada da igualdade.

Duragdo: 45 minutos.

Perguntas orientadoras:
o Pontos fortes:

(i) quais as prdticas exemplares da IES no dmbito da igualdade de
género?

(i) O que diferencia positivamente a IES em relagdo a outras IES no
dmbito da igualdade de género?

e Pontos fracos:

(i) quais as formas de resisténcia sentidas para a promogdo participada
da igualdade de género na IES?

(ii) O que pode ser melhorado?

(iii) O que é que ndo estd a funcionar no ambito da promogdo participada
da igualdade de género na IES?

e Oportunidades:

(i) como avalia o contexto/ambiente da IES relativamente a igualdade
de género?

(i)  Quais os recursos disponiveis?

(iii)  Qual a abertura e/ou compromisso institucional ou de atores-chave
na IES para a promogdo participada da igualdade de género?
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e Ameagas:

(i) Quais as ameagas d promogdo participada da igualdade de género no
dmbito da IES?

(i)  Qual o risco de mudangas (previsiveis ou em curso) ter efeitos sobre
a promogdo da igualdade de género na IES?

Funcionamento:

(i) Para cada uma das fases deste bloco (pontos fortes, fracos, oportunidades e
ameagas), os/as participantes tém a disposigdo folhas de formato A5.

(ii) De acordo com a fase em que estejam, os participantes devem escrever uma
ideia relativa a pontos fortes/pontos fracos/oportunidades/ameagas.

(iii) A pessoa que estiver a facilitar deve baralhar as folhas recebidas.
(iv) A pessoa facilitadora deve ler cada folha @ medida que a coloca na parede

(v) O conjunto dos pontos fortes/pontos fracos/oportunidades/ameagas deve
ser debatido pelos/as participantes, esclarecendo ideias e evitando
contradigdes e/ou redunddncias.
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7 | ‘TUDO EM ABERTO’ - TECNICA PARTICIPATIVA E INCLUSIVA

Quando utilizar:

- Passo 3 - Formular e implementar:
e Participagdo alargada no processo de formulagdo e implementagdo da
estratégia de construgdo coletiva da IG na IES.
Util para convidar & participagdo de todos os atores na formulagdo e implementacéo
da estratégia de IG. Possibilita o debate e discussdo dos resultados identificados
no autodiagnéstico institucional, aumentar a consciéncia coletiva sobre a importancia
da igualdade de género e criar as condigdes para o engajamento e envolvimento das

pessoas na formulagdo e implementagdo da estratégia de IG.

Publicos-alvo:
e Diferentes niveis de lideranca;
e Pessoal docente;
o Investigadoras/es:;
e Pessoal ndo docente;

e Estudantes.

Necessidades especificas:
- Uma sala grande que permita:
e A realizagdo de sessdes plendrias envolvendo todas as pessoas participantes
e facilitadoras
e Espago para a montagem e funcionamento existéncia de diferentes mesas
de discussdo sem que haja interferéncia entre elas (ruido)

- Vérias pessoas facilitadoras.
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O que é:

Fundamentada na 'Open Space Technology' (OST)®, metodologia desenvolvida por
Harrison Owen (2008), bem como na adaptagdo realizada pelo projeto FESTA (2011)
para processos de planeamento de transformagdo organizacional de IES com vista a
promogdo da igualdade de género, apresenta-se uma técnica que visa fomentar e
apoiar discussdes focadas num determinado tdpico (que se desdobra em mdltiplas
dreas ou subtdpicos de discussdo) ou tarefa especifica (que pode ser desagregada
em diferentes dimensdes e discussdes parcelares) e onde podem participar grandes
grupos. Através desta técnica € possivel trabalhar de forma cooperativa com grupos
grandes e é possivel encontrar coletivamente solugées ou propostas para os
problemas apresentados a discussdo.

Esta € uma maneira simples e eficaz de catalisar o trabalho, as conversas e
os contributos de um grupo grande e diverso de pessoas que lidam com questdes
complexas e com potencial de discussdo e desacordo.

Tal como nas propostas em que se baseia, a téchica 'Tudo em aberto’ - técnica
participativa e inclusiva - trata-se de uma forma de facilitagdo através do qual as
pessoas selecionam grupos especificos de discussdo (no quadro mais abrangente de

tema ou tarefa) e trabalham com outras pessoas preocupadas com a mesma questdo.

Dindmica geral:

o Existem diferentes mesas redondas. Cada mesa é dedicada a um assunto
especifico que estd aberto a discussdo. As mesas podem, por exemplo, ser
definidas tendo em consideragdo conjuntos especificos de problemas e
necessidades identificadas ou organizar-se de acordo com (potenciais) dreas
estratégicas de intervengdo.

e Em cada mesa estd presente uma pessoa facilitadora que também serd a
relatora do conjunto das diferentes rondas de discussdo sobre o tema.

e As/os facilitadoras/es ndo circulam por diferentes mesas de discussdo,

permanecem na mesma mesa durante toda a atividade. Desta forma, terdo

® Para mais ver, por exemplo: https://openspaceworld.org/wp2/
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uma visdo de conjunto sobre o que foi discutido acerca de cada tema
especifico.

e As/os participantes podem circular pelas diferentes mesas disponiveis.

e Ha, pelo menos, duas rondas de discussdo. Os participantes ndo podem
permanecer na mesma mesa de discussdo durante as duas rondas. Os
participantes tém de mudar mesa de discussdo ha ronda 2.

e Mesmo que a ronda de discussdo ainda ndo tenha terminado, as/os
participantes podem mudar de mesa de discussdo quando acharem que ndo
tém mais contributos a dar. Nesse momento, passam para outra mesa de
discussdo.

e Terminado o tempo das rondas de discussdo (e depois de um intervalo),
haverd uma sessdo plendria com todas/os as/os participantes e pessoas
facilitadoras. Nesta sessdo conjunta as/os facilitadores apresentam os

resultados globais da discussdo das suas mesas.

Principios e regras’:

e Principio da igualdade: todas as pessoas participantes se
encontram em condigdes iguais de participar.

e As pessoas participantes sdo as pessoas certas: as pessoas
que aparecem na sessdo de trabalho sdo as certas e as
interessadas. Essas sdo as pessoas que estdo empenhadas em
fazer alguma coisa. Ndo importa pensar nas pessoas ausentes
e nos seus eventuais contributos.

e Ndo hd argumentos certos nem errados: todas as opinides sdo
igualmente vdlidas.

e Ndo existem resultados pré-determinados: o que resulta da

sessdo depende das ideias das pessoas participantes.

7 Adaptado da Open Space Tchnology (Owen, 2008) e da proposta metodoldgica feita no
dmbito do projeto FESTA (2011).
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e Quando termina, estd terminado: quando termina a sessdo

ndo vale a pena pensar no que se poderia ter dito ou feito.

Duragdo mdxima: 3 horas (uma manhd/tarde)

Sumdrio
Partes Etapas Duragdo
Apresentagdo Apresentagdo e arranque dos trabalhos (em | 25 minutos
plendrio)
INTERVALO 15 minutos
Participagdo nas mesas redondas | Primeira ronda de debate 30 minutos
temdticas Segunda ronda de debate 30 minutos
(-)
INTERVALO
Conclusdes Apresentagdo dos resultados das diferentes | 30 minutos
rondas de discussdo de cada mesa redonda
temdtica

1. Apresentagdo

Descrigdo:
A apresentagdo destina-se a apresentar o tema/assunto que serd trabalhado, bem
como a metodologia que serd seguida e o seu calenddrio.
o Este poderd ser o momento para a se fazer a apresentagdo dos principais
resultados e para a apresentagdo do retrato da situagdo da igualdade de
género na IES, apoiando na formulagdo coletiva das dreas estratégicas a

desenvolver (que se fundamentam no diagndstico identificado).
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Objetivos:
o Esclarecer todas as pessoas participantes qual o tema que estard em
discussdo durante a sessdo.
e Apresentar os resultados relevantes do diagndstico e/ou as (potenciais)
dreas estratégicas de intervengdo
e Clarificar a todas as pessoas participantes a metodologia e modo de

funcionamento do workshop.

Funcionamento:
(i) A apresentagdo decorre em plendrio com a presenga de todas as pessoas
participantes e de todas as pessoas facilitadoras.
(ii) Apresentar o tema do workshop.
(iii)Apresenta-se a base de trabalho: resultados fundamentais do diagnéstico ou
(potenciais) dreas estratégicas de intervengdo e sua fundamentagdo ho
diagnéstico.

(iv)Clarifica-se a metodologia que serd seguida.

2. Participagdo mesas redondas temdticas

Descrigdo:

Existem diferentes mesas de discussdo, cada uma delas é dedicada a um assunto
especifico. Por exemplo as mesas podem: i) ser definidas tendo em consideragdo
conjuntos especificos de problemas e necessidades identificadas; e/ou ii) organizar-
se segundo (potenciais) dreas estratégicas de intervengdo.

As pessoas participantes tém a liberdade de circular pelas diferentes mesas de
discussdo e devem fazé-lo sempre que achem que ndo tém mais nada a acrescentar
na discussdo de uma determinada mesa/tema.

Ha, pelo menos, duas rondas de discussdo, permitindo que as pessoas participantes

possam estar presentes e envolvidas na discussdo de mais do que um tema. As/os
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participantes devem mudar de mesa de discussdo entre as duas rondas e ndo devem

repetir mesas.

Objetivos:

Recolher opinides, ideias e visdes de uma grande diversidade de pessoas da
IES sobre aspetos centrais para a construgdo participada da estratégia de
promogdo da IG e a sua implementagdo concreta.

De forma participativa, intfegrar as ideias e as visdes de diferentes atores
na formulagdo e implementagdo da estratégia de IG.

Identificar potenciais resisténcias e quais as suas formas e argumentos.
Permitir a construgdo coletiva de uma estratégia de promogdo de IG em que
os diferentes atores se sintam reconhecidos.

Criar condigdes para uma melhor adequagdo da formulagdo e implementagdo
da estratégia de IG (dos seus objetivos e agdes), a realidade especifica da
IES.

Aumentar a consciéncia de diferentes atores da IES para a importancia da
igualdade de género e de uma estratégia coletiva de IG.

Criar uma comunidade de debate em torno das questdes da igualdade de

género na IES.

Funcionamento:

(i) Durante a apresentagdo da sessdo os/as participantes sdo esclarecidos

relativamente a existéncia de diferentes mesas redondas e dos temas em

discussdo em cada uma delas.

(ii) Cada mesa deve ter um papel a indicar o tfema em debate.

(iii) Inicia-se a primeira ronda de discussdo: os/as participantes sdo

convidados/as a escolher uma mesa para participarem.

(iv)O/a facilitor/a de cada mesa deve dar inicio a discussdo. Para fazer isso deve

ter uma frase ou uma pergunta mote para incentivar a participagdo.

(v) Cada participante pode dar todos os contributos que desejar.
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(vi) Os/as participantes devem ter consciéncia de existem outras pessoas a

quererem participar na discussdo, por isso, devem evitar monopolizar a

conversa.
(vii) O/a facilitador/a deve mediar situagdes de monopdlio da discussdo.
(viii) As/os participantes podem circular pelas diferentes mesas

disponiveis. Mesmo que a ronda de discussdo ainda ndo tenha terminado, as/os
participantes podem mudar de mesa de discussdo quando acharem que ndo
tém mais contributos a dar. Nesse momento, passam para outra mesa de
discussdo.

(ix) Ao fim de 30 minutos termina a primeira ronda e tem imediatamente inicio a
segunda.

(x) A segunda ronda termina ao fim de 30 minutos.

(xi) Segue-se um intervalo e sessdo plendria para conclusdes.

(xii) As/os facilitadoras/es ndo circulam por diferentes mesas de
discussdo, permanecem na mesma mesa durante toda a atividade.

(xiii) O/a facilitador da mesa é responsdvel por registar e sistematizar os
contelidos da discussdo da mesa de que € responsavel.

(xiv) O/a facilitador da mesa é responsdvel por apresentar os resultados

sintese das diferentes rondas de discussdo.

3. Conclusdes

Descrigdo:

Esta sessdo plendria destina-se a oferecer a todas as pessoas participantes uma

primeira visdo sistematizada dos resultados das discussdes e dos contributos

gerados em cada uma das mesas temdticas.

Objetivos:

e Sistematizar os resultados das discussdes e dos contributos gerados em cada

uma das mesas tematicas.

99



e Oferecer uma visdo global a todas as pessoas participantes.

Funcionamento:
(i) A apresentagdo decorre em plendrio com a presenga de todas as pessoas
participantes e de todas as pessoas facilitadoras.
(ii) O/a facilitador de cada mesa é responsdvel por apresentar os resultados
sintese das diferentes rondas de discussdo.
(iii) Espago para questdes.

(iv) Agradecimento a todas/os participantes e encerramento da sessdo.

Referéncias Bibliogrdficas:
Owen, H. (2008). Open Space Technology: a user's guide (3rd ed.). San

Francisco: Berrett-Koehler Publishers
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