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Nota Introdutédria

Este documento apresenta e detalha o diagndstico sobre a situacdo da igualdade de género na
Universidade de Evora, elaborado com o propésito de contribuir de forma empiricamente
sustentada para a elaboracdo de um Plano institucional para a Igualdade de Género.

Consciente da persisténcia de entraves nas instituicdes que dificultam o acesso de mulheres e
homens a categorias, recursos e condicdes de trabalho em igualdade de oportunidades, e da
necessidade de um acompanhamento permanente sobre este fenémeno, a Universidade de Evora
criou o Gabinete para a Igualdade de Género (Gablgual) (Despacho N.° 119/2020). Paralelamente,
foi constituido um Grupo de Trabalho incumbido de desenvolver, entre outras, as seguintes
atividades:

1. Elaborar um diagnéstico sobre a situacéo da igualdade de género na Universidade de Evora
com base em indicadores para a igualdade;

2. Estabelecer as bases para a construcdo de um Plano de Igualdade de Género na
Universidade de Evora;

3. Contribuir para a definicdo de uma estratégia institucional que promova a igualdade de
género na Universidade de Evora e permita monitorizar o plano.

Para a elaboracdo de um Plano de Igualdade de Género na Universidade de Evora foram seguidas de
perto as orientacdes internacionais nesta matéria, nomeadamente as elaboradas pelo EIGE -
European Institute for Gender Equality. Este instituto fornece as universidades e unidades de
investigacdo conselhos praticos e ferramentas passiveis de serem utilizadas nos diversos momentos
de mudanca institucional, desde o estabelecimento de um plano de igualdade de género até a
avaliacdo do seu impacto real.

De acordo com as orientacdes constantes da ferramenta “Gender Equality in Academia and
Research - GEAR tool”", uma fase de diagnostico, na qual dados desagregados por sexo s&o
recolhidos e procedimentos, processos e préaticas sao avaliados criticamente com o objetivo de
detetar desigualdades e preconceitos de género constitui a primeira fase para a elaboracdo de um
Plano de Igualdade de Género.

A montante da elaboracdo do diagnéstico propriamente dito foram definidas as questdes e
objetivos de pesquisa. Tomando como ponto de partida o despacho que prevé para o grupo de
trabalho a tarefa de elaboracdo de um diagnéstico sobre a situacédo da igualdade de género na
Universidade de Evora assente em indicadores para a igualdade, com base em pesquisa bibliografica
afim e analise de diagnédsticos efetuados em instituicoes congéneres, foi definido um conjunto de
sete questdes e objetivos de investigacdo ajustados & especificidade da Universidade de Evora
(Quadro 1).

"“Gender Equality in Academia and Research - GEAR tool”, European Institute for Gender Equality, acedido a 7 janeiro 2022,
https://eige.europa.eu/gender-mainstreaming/toolkits/gear
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Quadro 1 - Questdes e objetivos de investigacao

Questoes Objetivos
QI#1. Quais sdo as percecdes em torno da OB#1. Conhecer as percecdes da comunidade
igualdade de género por parte da comunidade académica em torno da igualdade de género
académica da Universidade de Evora?
Ql#2. Qual é a reparticdo da comunidade OB#2. Caracterizar a distribuicdo de homens e
académica (recursos humanos, desenvolvimento de | mulheres nas diversas categorias que compdem a
carreira e progressdo académica) por sexo na comunidade académica
Universidade de Evora?
Ql#3. Quais sdo as praticas de conciliacdo entre OB#3. Identificar e mensurar as praticas de
vida profissional e pessoal entre a comunidade conciliacdo entre vida profissional e pessoal entre a
académica (PDI, PNDNI, EST) na Universidade de comunidade académica
Evora?
Ql#4. Qual é a representacéo de homens e OB#4. Identificar eventuais dindmicas de
mulheres nas estruturas de governanca e instancias | segregacdo horizontal e vertical nas estruturas de
de tomada de decisdo? governanca e instancias de tomada de decisdo
Ql#5. De que modo é que a dimensao de género é OB#5. Identificar e caracterizar a integracédo da
integrada no ensino, investigacao e transferéncia dimensdo de género no ensino, investigacdo e
de conhecimento? transferéncia de conhecimento
Ql#6. Como é que a comunidade académica avalia OB#6. Avaliar o clima organizacional em termos de
o clima organizacional em termos de igualdade de igualdade de género na Universidade de Evora
género na Universidade de Evora?
Ql#7. De que modo é que a Universidade de Evora OB#7. Avaliar a apresentacdo da Universidade de
se apresenta (interna e externamente) como uma Evora como uma instituicdo comprometida com e
instituicdo comprometida com e promotora dos promotora dos valores de igualdade de género
valores de igualdade de género?

Fonte: Elaboracéo propria.

Assim orientado, o trabalho de diagnostico institucional sobre a situacéo da igualdade de género na
Universidade de Evora foi desenvolvido entre outubro de 2020 e outubro de 2021 por uma equipa
de investigacao constituida com as pessoas que compdem o grupo de trabalho nomeado: Rosalina
Pisco Costa, Pr6-Reitora; Fernanda da Silva Henriques, Professora Emérita da Universidade de
Evora; Representantes da Unidades Organicas: Luis André Ladeira Seixas do Carmo, Professor
Auxiliar, Escola de Ciéncias e Tecnologia; Clarinda de Jesus Banha Pomar, Professora Auxiliar, Escola
de Ciéncias Sociais; Luis Manuel Mota de Sousa, Professor-Adjunto, Escola Superior de Enfermagem
S.Jodo de Deus; Teresa Veiga Furtado, Professora Auxiliar, Escola de Artes; e Leonel Alegre Carvalho
da Silva, Investigador Auxiliar, Instituto de Investigacdo e Formacao Avancada. A esta equipa juntou-
se Sara Carvalho, estudante de mestrado em Sociologia, especializacdo em Recursos Humanos, a
realizar estagio curricular no Gabinete de Igualdade de Género no segundo semestre do ano letivo
2020/21. Apesar de o estégio s6 ter iniciado formalmente a 1 de margo de 2021, a estudante
acompanhou voluntéria e interessadamente desde o primeiro semestre as reunides do grupo de
trabalho, tendo, por isso, participado do desenho e implementacédo de todos os instrumentos de
recolha de dados.

O relatério que ora se apresenta esta estruturado em 3 partes principais que sucedem a esta nota
introdutéria. A primeira seccédo explicita a metodologia, designadamente, o tipo de estudo e
estratégia metodoloégica adotada, a qual contemplou em fases distintas (i) a analise documental a
bases de dados académicos e administrativos da Universidade de Evora; (i) a construcéo,



disseminacao e anélise de um quiz as percecdes da comunidade académicas sobre a igualdade de
género; (iii} a organizacao, andlise e interpretacdo de resultados obtidos em sessdes de grupos
focais teméaticos com pessoal afeto & carreira docente e de investigacdo, pessoal ndo afeto a
carreira docente ou de investigacdo, estudantes e pessoal dirigente; e (iv) a construcao,
disseminacao, tratamento e anélise de dados obtidos por meio de um inquérito por questionério
aplicado a pessoal afeto a carreira docente e de investigacdo. Ap6s a apresentacdo da metodologia
segue-se a seccdo central do relatério que contempla o diagnostico institucional de género. A
organizacdo do diagnéstico adota uma exposicdo sequencial de natureza quantitativa/qualitativa,
sendo que inicia com a apresentacédo de indicadores institucionais obtidos na sequéncia da anélise
documental para as diferentes dimensdes consideradas, prossegue com a anélise do quiz e do
inquérito por questionario e, por fim, apresenta os resultados das sessdes de grupos focais. A
fechar o diagnostico, uma ultima seccdo contempla uma sintese do diagnéstico e sugestdes para o
plano de igualdade de género, sendo que para esta seccado foram congregados dados obtidos nas
diversas fases de elaboracdo do diagndstico. Os anexos reanem a documentacdo de apoio a
construcdo, operacionalizagdo, tratamento e anélise de dados recolhidos e/ou produzidos no
ambito deste diagndstico. Cremos que apesar do nimero adicional de paginas que acarreta no
cdmputo geral, a sua inclusao neste relatério é fundamental para ajuizar da qualidade do processo
de construcdo de conhecimento subjacente, assim como para apoiar trabalhos futuros de indole
comparativa, tanto no tempo, como no espaco.

A opcédo por detalhar a metodologia resulta de uma preocupacdo transversal a equipa de
investigacdo - constituida por docentes que sao simultaneamente investigadores e investigadoras,
um investigador de carreira e uma estudante de mestrado - que é a de mostrar o caminho
percorrido que permitiu chegar aos resultados que aqui se apresentam. Como em todos os
processos, este caminho nem sempre foi simples, linear ou rdpido. Nao sendo propdsito desta nota
introdutéria relatar o diario de campo, gostariamos, no entanto, de dar conta de como, enquanto
equipa de investigacdo, sentimos que o trabalho que desenvolvemos foi observado e acompanhado
a uma distancia atenta - por vezes vigilante - por parte da academia que estudamos e a que,
simultaneamente, pertencemos. E se é certo que em muitas fases e momentos recebemos inimeras
mensagens de agradecimento e estimulo para o trabalho em curso, também é certo que, noutras
tantas, fomos, coletiva ou individualmente, de forma identificada ou an6nima, confrontadas e
confrontados com manifestacdes de desagrado e convites a desisténcia.

A equipa autora agradece reconhecidamente a todos os Servicos da Universidade de Evora que
contribuiram com a disponibilizacdo de informacdo desagregada ajustada aos objetivos do estudo.
Um agradecimento especial € também devido a estudantes, colegas da docéncia e investigacao e
ndo docentes que testaram e opinaram sobre os instrumentos de recolha de dados nas fases de
pré-teste e a todas as pessoas que aceitaram o convite para participar no quiz, grupos focais e
inquérito por questionério. Por fim, um agradecimento especial a Senhora Reitora, Prof.2 Doutora
Ana Costa Freitas, pelo apoio, estimulo e confianca sempre demonstrada.

Preparado como base para a elaboracdo do plano institucional de igualdade de género, mas
disponibilizado agora para consulta e leitura de todos e todas, esperamos que este relatoério possa
contribuir para consolidar (mais) argumentos em torno da indispensabilidade de pensar e construir
aigualdade de género. Também na academia.






I. Metodologia

Tipo de estudo e estratégia metodologica

Informado pelas questdes e objetivos de investigacéo foi desenhado um estudo misto orientado por
uma estratégia de pesquisa paralela e convergente?. Ao assumir pontos de vista, técnicas de recolha
e de andlise dos dados quantitativos e qualitativos de forma combinada (comparando-os,
relacionando-os ou fundindo-os), esta metodologia oferece uma sintese intelectual e pratica entre
o paradigma quantitativo e qualitativo particularmente adaptada para responder a questdes de
pesquisa complexas como as que norteiam a elaboracdo de um diagnodstico de género, permitindo
assim alcancar descobertas e resultados mais completos, equilibrados e Gteis. Na implementacéo
desta metodologia foram respeitados os principios éticos e deontolégicos que norteiam as boas
praticas da investigacao cientifica, com adesao particular ao Cédigo Deontol6gico da Associacédo
Portuguesa de Sociologia®.

Para o diagndstico institucional de género na Universidade de Evora foi usada uma metodologia de
investigacdo sociologicamente orientada* e, nesse contexto, mobilizados diversos instrumentos
para a recolha e anélise de informacdo: recolha e anélise de dados administrativos e académicos
internos, desagregados por sexo; elaboracdo de um quiz dirigido @ comunidade académica para
avaliar as percecdes em torno da igualdade de género na Universidade de Evora; disseminacao de
um inquérito por questionario, eletrénico e autoadministrado, a pessoal afeto a docéncia e
investigacao; e grupos focais tematicos, organizados com pessoal afeto & docéncia e investigacéo,
pessoal ndo afeto a docéncia e investigacdo, estudantes e dirigentes. As diversas técnicas
apresentadas foram combinadas em tempos e modos distintos com as questdes e objetivos de
investigacdo, fontes de informacao e procedimentos para a analise de dados e interpretacdo de
resultados tendo em vista a triangulagdo metodolégica (Quadro 2).

2 No original, “convergent parallel mixed method design”, cf. John W. Creswell, Research Design: Qualitative, Quantitative,
and Mixed Methods Approaches (Los Angeles: Sage, 2014).

5 "Codigo Deontologico”, Associacdo Portuguesa de Sociologia, aprovado em Assembleia Geral da Associacdo Portuguesa de
Sociologia a 13 de Abril de 1992, https://aps.pt/pt/codigo-deontologico/

4 Uwe Flick, Introducgdo & Metodologia de Pesquisa (Porto Alegre: Penso, 2013).
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Quadro 2 - Metodologia para a elaboracao do diagnoéstico

Questoes

Objetivos

Fonte

Recolha de Dados

Andlise de dados

QI#1. Quais sdo as percecdes em torno da
igualdade de género por parte da
comunidade académica da Universidade de
Evora?

OB#1. Conhecer as percecoes da
comunidade académica em torno da
igualdade de género

Comunidade académica

Quiz an6bnimo, com
indicacdo de pontuacéo e
obtencéao de feedback
sobre as respostas certas
e erradas

Andlise estatistica com recurso a
software SPSS

QI#2. Qual é a reparticdo da comunidade OB#2. Caracterizar a distribuicédo de BD DRH Extracdo automatica em Anélise estatistica de dados
académica (recursos humanos, homens e mulheres nas diversas categorias | BD SAc/SIIUE bases informaticas administrativos e académicos
desenvolvimento de carreira e progressao que compdem a comunidade académica disponiveis e anonimizados
académica) por sexo na Universidade de
Evora?
QI#3. Quais sdo as praticas de conciliacdo OB#3. Identificar e mensurar as préaticas BD DRH Extracdo automatica em Anélise estatistica de dados
entre vida profissional e pessoal entre a de conciliacdo entre vida profissional e BD SAc/SIIUE bases informaticas administrativos e académicos
comunidade académica (PDI, PNDNI, EST) na | pessoal entre a comunidade académica disponiveis e anonimizados
Universidade de Evora?

PDI Inquérito por Anélise estatistica com recurso a

Questionario

software SPSS

PDI, PNDNI, DIR, EST

Grupos Focais

Anélise qualitativa de conteldo
com recurso a software NVivo

Ql#4. Qual é a representacao de homens e
mulheres nas estruturas de governanca e
instancias de tomada de decisao?

OB#4. Identificar eventuais dindmicas de
segregacao horizontal e vertical nas
estruturas de governanca e instancias de
tomada de decisao

BD DRH

Extracdo automética em
bases informaticas

Consulta de pagina web

Recolha manual em
informacao publica

Anadlise estatistica de dados
administrativos e académicos
disponiveis

PDI

Inquérito por
Questionario

Analise estatistica com recurso a
software SPSS

PDI, PNDNI, DIR, EST

Grupos Focais

Analise qualitativa de contetdo
com recurso a software NVivo




Questoes

Objetivos

Fonte

Recolha de Dados

Andlise de dados

Ql#5. De que modo é que a dimenséo de
género é integrada no ensino, investigacao e
transferéncia de conhecimento?

OB#5. Identificar e caracterizar a
integracado da dimensao de género no
ensino, investigacao e transferéncia de
conhecimento

BD SAc/SIIUE
(Oferta formativa, Planos
de estudo e Programas UC)

Extracdo automatica em
bases informéticas por
PC/Keywords

BD
SADM/Projetos/Unidades
1&D

Extracdo automatica em
bases informaticas por
PC/Keywords

BD GAITEC

Extracdo automatica em
bases informaticas por
PC/Keywords

BD Repositorio Digital de
Publicacdes Cientificas

Extracdo automética em
bases informaticas por
PC/Keywords

Analise estatistica de dados
administrativos e académicos
disponiveis e anonimizados

Ql#6. Como é que a comunidade académica
avalia o clima organizacional em termos de
igualdade de género na Universidade de
Evora?

OB#6. Avaliar o clima organizacional em
termos de igualdade de género na
Universidade de Evora

PDI Inquérito por Anélise estatistica com recurso a
Questionario software SPSS

PDI Grupos Focais Anélise qualitativa de contetudo

PNDNI com recurso a software NVivo

DIR

EST

Ql#7. De que modo é que a Universidade de
Evora se apresenta (interna e externamente)
como uma instituicdo comprometida com e
promotora dos valores de igualdade de
género?

OB#7. Avaliar a apresentacao da
Universidade de Evora como uma
instituicdo comprometida com e
promotora dos valores de igualdade de
género

Documentos institucionais:
estatutos, regulamentos,
relatérios

Plataformas de gestao
internas (SIIUE, GesDoc,
SIADAP, Repositorio)

Recolha manual em
informacao de acesso
restrito

Plataformas de
comunicacao institucional
(Pagina web, Facebook,
Instagram, Youtube,

Recolha manual em
informacao publica

Anélise quantitativa e qualitativa
sobre informacao disponivel

Twitter)

PDI Grupos Focais Anélise qualitativa de contetdo
PNDNI com recurso a software NVivo
DIR

EST

Fonte: Elaboracéo prépria.




Procedimentos de recolha, tratamento e analise da informacao e

interpretacao de resultados

1. Analise Documental

A analise documental foi efetuada sobre dados disponiveis extraidos a partir das bases de dados da
Universidade de Evora. No contexto mais amplo das tarefas atribuidas ao grupo de trabalho a equipa
de investigacao contactou os diversos servicos e unidades da universidade, solicitando-lhes apoio
na disponibilizacdo de dados que permitissem explorar um conjunto de indicadores afins as suas
adreas de atuacdo e intervencdo. Destes, excetuam-se os indicadores relativos & dimensédo
“Compromisso, comunicacdo e imagem”, ja que a localizacdo publica em registo aberto ou
mediante a utilizacdo das credenciais institucionais dispensou a necessidade de disponibilizacdo de
acesso por parte da Divisdo de Comunicacéo e Servicos de Informética (Quadro 3).

Quadro 3 - Dimensdes em estudo, indicadores, servicos e unidades de referéncia

Servicos/
Dimensao Indicadores Unidades de
referéncia
Comunidade Pessoal docente (PD) e de investigacao (PI) DRH/SADM
académica: e por sexo e idade
recursos, e por UOQ, por sexo
retencéo e e por area cientifica/disciplinar, por sexo
progressao e por departamento/unidade, por sexo
e por antiguidade na carreira, por sexo
[

por categoria profissional, por sexo
por antiguidade na categoria, por sexo
por escaldo de remuneracdes, por sexo

e porvinculo contratual, por sexo

e por modalidade de trabalho, por sexo

e por avaliacdo de desempenho, por sexo
Pessoal nao docente e nao afeto a investigacao (PNDNI)

e por sexo e idade

e por escolaridade, por sexo

e por servico/ departamento/ unidade, por sexo

e por carreira, por sexo

e por antiguidade na carreira

e por fungcdo desempenhada, por sexo

e por categoria profissional, por sexo

e por antiguidade na categoria, por sexo

e por escaldo de remuneracdes, por sexo

e porvinculo contratual, por sexo

e por modalidade de trabalho, por sexo

e por avaliacdo de desempenho, por sexo
Conjunto de PD, PI, PNDNI

e trabalhadores/s estrangeiras/os por nacionalidade, por
sexo
trabalhadores/s admitidos/as, por sexo
trabalhadores/as admitido/as e regressados/as, por sexo
mudanca de situacdo, por motivo e por sexo
participantes em acdes de formacao, por sexo
trabalhadores/as em mobilidade IN, por sexo
trabalhadores/as em mobilidade OUT, por sexo




Estudantes

por sexo e idade

por areas de estudo, por sexo

por ciclo de estudos, por sexo

por curso, por sexo

por grau, por sexo

por UO, por sexo

estudantes inscritos em Pds-Doutoramento, por area
cientifica e sexo

estudantes em mobilidade IN, por sexo
estudantes em mobilidade OUT, por sexo
insucesso escolar, por sexo

diplomas, por sexo

SAc

estagios, por sexo

GAITEC

Politicas e
préticas de
conciliacdo entre
vida profissional
e pessoal

Politicas institucionais de conciliacdo entre vida
profissional, familiar e pessoal

Gozo de licencas, por tipo de licenca e sexo

Motivo de auséncias/faltas, por sexo

Horas de trabalho suplementar, por categoria, cargo,
carreira e sexo

DRH/SADM

Estudantes com regimes especiais, por sexo

Registo de trabalhadores/as-estudantes, por sexo

Registo de estudantes ao abrigo do regime especial de pais
e maes estudantes, por sexo

SAc

Lideranca e
tomada de
decisao

Orgdos de governo (Conselho Geral, Reitor, Conselho de
Gestdo), por sexo

Lideres de UOs, por sexo

Lideres de outros 6rgdos (Senado Académico, Conselho
Cientifico, Conselho de Avaliacdo, Conselho Coordenador
de Avaliacdo, Comissdo de Etica, Provedor do Trabalhador
Ndo Docente e N&o Investigador, Provedor do Estudante,
Orgdo responsavel pelo Bem-estar dos Animais da
Universidade de Evora (ORBEA-UE), Encarregado da
Protecdo de Dados (EPD), por sexo

Lideres de Unidades Cientifico-Pedagogicas (Biblioteca
Geral, Centro de Tecnologias Educativas, Herdades
Experimentais, Hospital Veterinario), por sexo

Lideres de Departamento, por sexo

Lideres de Unidades de I1&D, por sexo

Dirigentes, por sexo

DRH/SADM

Ensino,
investigacao e
transferéncia de
conhecimento

Existéncia de referéncias explicitas a questdes de género na
oferta formativa: Cursos

Existéncia de referéncias explicitas a questdes de género
nos planos de estudo: UCs

Existéncia de referéncias explicitas a questdes de género
nos planos curriculares (contelidos e praticas pedagogicas)
Associacdo de UCs a ODS5

SAc




e Integracdo da dimensdo de género nos contetdos da | SCC
investigacdo: objetivos de projetos de investigacado
submetidos a financiamento e/ou aprovados, por sexo

e Integracdo da dimensdo de género nos processos de
investigacdo: lideranca de projetos, por ambito geografico
(nacional e internacional), por sexo

e Integracdo da dimensdo de género nos processos de
investigacdo: lideranca de projetos em curso, por fonte de
financiamento (financiado e ndo financiado), por sexo

e Aprovacdo de projetos, por sexo

e Orcamento médio de projetos em curso/aprovados, por
sexo

e Integracdo da perspetiva de género no output cientifico:
dissertacdes e teses, por sexo

e Integracdo da perspetiva de género no output cientifico:
publicacdes cientificas como 1.° autor/a, por sexo

e Integracdo da perspetiva de género no output cientifico:
publicacdes cientificas, por sexo

e Registo e concessdo de patentes por sexo do/a | GAITEC
Investigador/a Principal

e Promocao de Spin-offs por sexo do/a promotor/a

e Gestdo de protocolos, por sexo

Compromisso, e Existéncia de referéncias a lgualdade de Género em | DivCom
comunicacao e documentos institucionais (estatutos, regulamentos de | SI/ Observacdo
imagem servicos, relatérios, outros documentos)

e Existéncia de orientacdes explicitas para comunicacdo
inclusiva e ndo discriminatéria

e Existéncia de mecanismos de denlncia para situacdes de
assédio moral e sexual

e Utilizagdo de linguagem sensivel ao género na comunicacao
institucional interna

e Utilizacdo de linguagem sensivel ao género nas plataformas
de gestdo interna (SIIUE, GesDoc, SIAG, RDPC)

o Utilizacdo de linguagem sensivel ao género na comunicacao
institucional externa (editais, atividades, produtos e
servicos) divulgada em suportes escritos e plataformas
digitais

e Atribuicdo de prémios e distincées outorgados, por sexo
(Doutoramentos Honoris Causa, Prémio Vergilio Ferreira,
Prémio Carreira Alumni)

Fonte: Elaboracéo propria.

Os dados relativos a recursos humanos e académicos reportam a 31 de dezembro de 2020, o final
do ano civil imediatamente anterior ao pedido da informacéao. Estes dados nao estdo desagregados
ao nivel da Escola de Saude e Desenvolvimento Humano, criada com a publicacédo a 12 de fevereiro
do Despacho Normativo n.°© 7/2021 que homologou as alteracdes aos Estatutos da Universidade,
publicados em anexo ao referido despacho. A data de referéncia para os outros dados é variavel em
funcao do momento de disponibilizacdo por parte dos servicos e unidades de referéncia. Os dados
relativos a estudantes reportam a estudantes inscritos ativos & data referida. Em alguns casos, a
disponibilizacao dos dados em funcdo dos indicadores solicitados obrigou a desenvolver
procedimentos de pesquisa ajustados, o que prolongou esta tarefa no tempo.

Toda a analise documental é apresentada de forma agregada e anénima, com excecdo dos dados
relativos a titulares de 6rgdos de governo e outros lideres nominalmente identificados. Os dados
foram alvo de andlise estatistica e respetiva representacao grafica com recurso ao Microsoft®



Excel® para Microsoft 365 MSO, disponivel mediante protocolo entre a Universidade de Evora e a
Microsoft.

Paralelamente aos dados solicitados aos servicos foram também efetuadas observacdes e recolhas
exploratérias em documentos institucionais (e.g. estatutos, regulamentos, relatoérios), plataformas
de gestao internas (e.g. SIIUE, GesDoc, Repositério Digital de Publicagcdes Cientificas) e plataformas
de comunicacdo institucional (e.g. pagina web, Facebook, LinkedIn, Instagram, Youtube). Estas
observacdes foram conduzidas por principios de anélise qualitativa de conteudo, de tipo categorial
e formal. As imagens utilizadas dizem respeito a documentos oficiais, disponibilizados publicamente
através de despacho, no portal da Universidade de Evora ou em plataformas online ou foram
captadas por membros da equipa de investigacdo e devidamente autoradas no corpo do relatério.

2. Quiz

2.1 Apresentacao e desenho do quiz

Com o objetivo de identificar as percecdes da comunidade académica em torno da igualdade de
género foi propositadamente elaborado para efeitos deste diagnostico um quiz as percecdes de
género.

Do ponto de vista metodolégico, um quiz pode ser perspetivado como uma forma particular de
inquérito por questionéario, neste caso, eletrénico, o qual contempla uma componente de avaliacdo.
Orientado a uma abordagem eminentemente quantitativa, este instrumento tem a vantagem de
permitir uma recolha e analise de dados relativamente répida, inclusive no caso de populacdes
numerosas. O quiz difere do inquérito por questionario pelo facto de as respostas serem
pontuadas. No caso particular do quiz as percecdes em torno da igualdade de género na
Universidade de Evora, o facto de ser um instrumento de recolha de dados de pequena dimensao,
resposta rapida e permitir no final uma avaliacdo quantitativa do desempenho (“pontuacdo”), faz
jus & designacédo escolhida e introduziu um mecanismo de gamificacdo que a equipa de investigacao
acredita ter sido uma mais-valia do ponto de vista da participacdo por parte da comunidade
académica.

O quiz foi composto por um total de 10 questdes: O que significa o género?; O que significa
identidade de género?; O que é a igualdade de género?; O que é 0 sexismo?; O que é o feminismog;
O que é o machismo?; Qual das seguintes frases ndo expressa preconceitos de género?; Construir
igualdade de género & importante porque; Qual das opcdes se pode dizer que nao existe
discriminacao em funcao do sexo?; Qual das seguintes nao utiliza linguagem sexista?. Para cada uma
destas questdes eram apresentadas trés possiveis respostas, sendo que apenas uma se apresentava
como correta (Anexo ).

Para a elaboracdo das questdes foram tidas em consideracdo as definicdes constantes em
documentos oficiais, designadamente a Constituicdo da Republica Portuguesa, Declaracéo
Universal dos Direitos do Homem e documentos varios emanados pelo Conselho da Europa, e
outras, provenientes de organismos oficiais ou de reconhecida idoneidade ou experiéncia na
matéria, tanto a nivel nacional, como internacional (e.g. European Institute for Gender Equality,
Comissao para a Cidadania e a lgualdade de Género, Plataforma Portuguesa para os Direitos das
Mulheres).



O quiz foi construido em formato eletrénico e alojado na plataforma Google Forms®. Esta plataforma
foi escolhida pelo facto de permitir a construcdo gratuita e rapida deste tipo de instrumento e
também porque a suainterface é bastante intuitiva e familiar a toda a comunidade académica, uma
vez que, desde 2011, o servico de e-mail institucional da Universidade de Evora é disponibilizado
pelo Google Apps for Education e, desde 2016, o servico de e-mail institucional de todos os
recursos humanos da universidade ser disponibilizado pelo GSuite for Education.

O formulario foi testado previamente entre a equipa de investigadores e com recurso a especialistas
externos, de onde resultaram diversas melhorias tendentes tanto a clareza das questdes
formuladas, quanto ao rigor das respostas e respetivas justificacdes. Foi também dada particular
atencado a usabilidade a partir de diversos dispositivos, incluindo diversos sistemas operativos e
equipamentos moéveis (e.g. smartphone, tablet).

Ao seguir o link, as questdes enunciadas surgiam de forma aleat6ria e ao final, quatro questées de
caraterizacdao sociodemografica eram apresentadas: autoidentificacdo de género, ano de
nascimento, pertenca institucional & Universidade de Evora e area de educacao/formacao principal,
adaptada da Classificacdo Nacional de Areas de Educacdo e Formacdo 2015 (CNAEF).
Comparativamente a outras classificacdes, a CNAEF foi utilizada por se considerar que esta
classificacdo permitiria a todas as pessoas participantes no quiz, designadamente ao pessoal afeto
a carreira docente e de investigacdo, mas também o pessoal ndo afeto & carreira docente ou de
investigacdo e estudantes, indicar de forma relativamente simples e inequivoca as suas areas de
educacao, formacéo e estudo,

No conjunto, o quiz foi pontuado em 100 pontos, sendo que cada uma das 10 questdes centrais
pontuava em 10 pontos. Uma vez submetido, o quiz devolvia feedback com a pontuacéo final obtida,
a explicitacdo das respostas corretas e fontes consultadas.

2.2 Disseminacdo, tratamento e andlise de dados

O quiz foi dirigido a toda a comunidade académica da Universidade de Evora, incluindo estudantes,
pessoal afeto & carreira docente e de investigacdo e pessoal nao afeto a carreira docente ou de
investigacao.

Uma amostra ndo probabilistica, voluntaria e de tipo acidental, foi construida na sequéncia de um
convite & participacéo dirigido a toda a comunidade académica através de mensagem institucional
de correio eletrénico, enviada a partir do Gabinete da Reitora {mailto: gabreit@uevora.pt) em 8 de
marco de 2021. O quiz esteve disponivel para participacao durante um total de 20 dias, no periodo
compreendido entre 8 de marco e 27 de marco de 2021. Durante esse periodo foram efetuadas
duas recordatérias por correio eletrénico junto da comunidade académica, nos dias 15 e 22 de
marco respetivamente. Foram também enviadas mensagens de correio eletronico dirigidas a
mailing lists institucionais especificas (e.g. diregdes de escola, diregcdes de curso, conselhos
pedagogicos, docentes, unidades de 1&D, etc.) e feitos pedidos de divulgacdo em bola-de-neve e
divulgacdo através das redes sociais, designadamente a plataforma WhatsApp para
encaminhamento dentro da rede de contactos pessoais. Esta estratégia foi particularmente bem-
sucedida junto da comunidade estudantil, contando, para o efeito, com o apoio da Associacado

5 Disponivel em URL: https://forms.gle/4GccpvKEuxmzCxBj7
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Académica da Universidade de Evora, bem como de diversos nicleos de estudantes de varios cursos
e de estudantes a titulo individual.

A participacdo no quiz foi anénima, ndo sendo solicitado qualquer dado de identificacdo nem
registado o IP associado a resposta. Nao obstante, a participacdo foi monitorizada pela equipa de
investigacdo mediante a observacdo da taxa de resposta possibilitada em tempo real pela
plataforma Google Forms. Esta monitorizagdo foi decisiva para (relorientar estratégias de
disseminacao dirigidas a categorias especificas (e.g. estudantes, pessoal afeto a carreira docente e
de investigacdo e pessoal ndo afeto a carreira docente ou de investigacdo), tendo em vista a
obtencdo da maior participacéo possivel.

Apds o encerramento do quiz seguiu-se uma fase de exportacédo e limpeza da base de dados.
Inicialmente foram contabilizadas 1241 respostas. Analisadas as respostas, foram identificados e
excluidos os IDs que geravam duvidas em termos de pertenca institucional, nomeadamente, foram
excluidas as respostas de participantes que se autoidentificaram como ex-alunos, ex-docentes e
também docentes de outras universidades.

Sabendo & partida que uma amostra de tipo ndo probabilistico impossibilita a generalizacdo
estatistica, a equipa de investigacdo empenhou-se sobremaneira na disseminacdo do quiz,
procurando que a obtencdo de uma amostra tdo numerosa quanto possivel pudesse de algum modo
colmatar essa limitacdo. Ao final, o esforco pareceu recompensado, sendo que a dimensado da
amostra ultrapassou 1000 respondentes, tendo sido validados para analise final um total de 1222
questionérios. Observando a distribuicdo da amostra com respostas vélidas por sexo e pertenca
institucional (n=1185), verifica-se que apesar de uma taxa de participacao no quiz globalmente baixa
(11,57%), esta variou entre um maximo de 41,49% entre o pessoal afeto a carreira docente e de
investigacado, 22,05% entre o pessoal nao afeto a carreira docente ou de investigacao e 8,67% entre
a comunidade estudantil. De modo transversal a todas as categorias consideradas, verifica-se a
feminizacdo da amostra relativamente a populacédo (60,07% e 74,80%, respetivamente entre PDI e
PNDNI), sendo esta particularmente expressiva entre a comunidade estudantil, onde a proporcgao
de mulheres respondentes chegou aos 75,13% e de apenas 24,87% entre os homens respondentes
(Tabela 1).

Tabela 1 - Distribuicao da populacao e amostra do Quiz por categoria profissional e sexo

Populacdo Amostra/Quiz o
e VA, T % | VA T %] o VA T % | VA T % Total | Total
PDI 316 47,16 354 | 52,84 670 167 | 60,07 M| 39,93 278 41,49
PNDNI 357 61,98 219 | 38,02 576 95 | 74,80 32 | 25,20 127 | 22,05
EST 5014 | 55,73 3983 | 44,27 8997 586 75,13 194 | 24,87 780 8,67
Total 5687 | 55,52 4556 | 44,48 | 10243 848 71,56 337 | 28,44 1185* 11,57

* A amostra final do quiz € 1222. Para comparagdo com os dados da populacdo este quadro contabiliza apenas a distribuicdo
da amostra com respostas validas por sexo e pertenca institucional.

Nota: Os dados da populacdo reportam a 2020-12-31.

Fonte: Elaboracdo propria com base em DRH/SADM e SAc e Quiz - Igualdade de Género.

Apés a limpeza e codificacdo da base de dados, seguiu-se a andlise estatistica. Os dados foram
analisados por meio de analise descritiva, univariada e bivariada, apoiada pelo software IBM® SPSS®
Statistics, versao 24 (licenca da Universidade de Evora). A representacéo grafica foi elaborada com



recurso ao Microsoft® Excel® para Microsoft 365 MSO, disponivel mediante protocolo entre a
Universidade de Evora e a Microsoft.

3. Grupos focais

3.1 Apresentacao e organizacdo dos grupos focais

Como forma de aprofundar o diagnéstico em curso sobre a situacdo da igualdade de género na
Universidade de Evora e, adicionalmente, lancar pistas para a construcédo de um Plano de lgualdade
de Género foram organizados grupos focais. Os grupos focais sdo grupos de discussdo tematica,
que agregam um numero reduzido de pessoas em torno de um conjunto de questdes sobre o topico
em estudo.

Enquanto instrumento de pesquisa qualitativa, os grupos focais procuram instituir um didlogo entre
um namero de pessoas que varia, usualmente, entre é e 12, com o intuito de identificar diferentes
opinides e experiéncias em torno de um determinado tema de pesquisa. Esta metodologia visa
recolher contributos a partir de uma discussao gerada entre um conjunto de pessoas selecionadas
como relevantes para refletir sobre um determinado tema, e parte do pressuposto que a interacédo
grupal & determinante para produzir dados e insights que seriam dificilmente conseguidos de outro
modo. As questdes ndo sdo dirigidas a nenhum/a interlocutor/a em especial, mas ao coletivo.
Espera-se que o contributo de uma pessoa suscite reacdes ou respostas de outras, que ajudem a
iluminar, contrastar ou exemplificar as tomadas de posicao ou experiéncias partilhadas.

A definicdo do publico-alvo de um grupo focal é intencional, pelo que particular atencado tem de
ser colocada nos objetivos que se pretendem alcancar com as sessdes. No caso particular, a opcéo
tomada foi a de organizar grupos de discussdo que permitissem auscultar as diversas categorias
que compdem a comunidade académica: pessoal afeto a carreira docente e de investigacao,
pessoal ndo afeto a carreira docente ou de investigacdo e estudantes. Para além disso, dado que
uma dimensao importante nas questdes relacionadas com a igualdade de género se prende com as
politicas de articulacdo entre as varias dimensdes da vida, assim como a gestdo de recursos
humanos, foi considerado importante realizar um grupo de discussao com pessoal dirigente. O
pessoal dirigente inclui pessoas afetas a carreira docente e de investigacado (e.g. diretor de unidade
organica ou unidade de I&D), mas também pessoal ndo afeto a carreira docente ou de investigacdo
(e.g. diretora de servigo). Adicionalmente, em todas as sessdes consideradas foi preocupacédo da
equipa de investigacdo gerir as manifestacdes de disponibilidade de forma a salvaguardar a
diversificacdo dos perfis, designadamente em funcao do sexo, idade, habilitacdes literarias ou areas
de formacao/investigacéo (quando aplicavel).

Os grupos focais realizados no ambito da elaboracédo do diagnoéstico de género foram organizados
tendo em vista alcancar os seguintes objetivos especificos:

(1) Aprofundar o diagnostico tematico sobre igualdade de género na Universidade de Evora;
(2) Identificar obstaculos manifestos e latentes a igualdade de género;

(3) Contribuir para a definicdo de objetivos para o plano de igualdade de género da
Universidade de Evora;

(4) Contribuir com a sugestao de agdes/medidas ajustadas a tais objetivos.



Para a implementacdo dos grupos focais foi elaborado um guido orientador. Este guido contempla
as questdes a colocar, e respetiva sequéncia, assim como uma linha do tempo que estabelece o
periodo aproximado de discussdo previsto para cada uma das questdes. Por forma a facilitar a
compreensdo das questdes por parte das pessoas participantes foi elaborada uma apresentacéao
em formato PowerPoint a ser projetada em paralelo na sala. Apesar de o guido ser genericamente o
mesmo em todos os grupos focais, foram efetuadas ligeiras adaptacdes as questdes tendo em conta
a especificidade das categorias convidadas a intervir (Anexo Il1).

3.2 Operacionalizacdo, analise de dados e interpretagao de resultados

A participacdo nos grupos focais sobre igualdade de género na Universidade de Evora (GF-IGUEv)
foi voluntaria, mediante manifestacdo de interesse na sequéncia de uma mensagem enviada pelo
Gabinete da Reitora (<gabreit@uevora.pt>) por correio eletrénico a toda a comunidade académica
com o assunto “Call para Manifestacdo de Interesse | Grupos Focais e Igualdade de Género na
UEvora”. No caso do pessoal dirigente, foi enviada uma mensagem-convite em nome da Pro-
Reitoria com um texto mais dirigido. As pessoas interessadas manifestaram a sua disponibilidade
através do preenchimento de um formulario onlineé, apdés o qual recebiam uma mensagem
individual de agradecimento e confirmacao de inscricéo.

No dia anterior & realizacdo de cada grupo focal foi enviada uma mensagem recordatéria e um link
para preenchimento online de uma declaracdo de consentimento informado’. O formulario
disponibilizado eletronicamente permitia tomar contacto com a apresentacao detalhada do estudo
e solicitava o consentimento para a gravacdo e visualizacdo do grupo focal e para a utilizacdo das
intervencdes que viessem a proferidas para aprofundar a compreensado do topico em estudo. O
formulario solicitava também autorizacdo para usar notas observacionais como dados
complementares e questionava sobre as preferéncias para manter o anonimato ou autorizar a
equipa de investigacdo a nomear as pessoas participantes e/ou a cita-las diretamente usando o seu
nome préprio. Uma vez preenchido online, uma copia deste documento era imediatamente enviada
para o e-mail da pessoa participante, ficando a outra cépia na posse da equipa de investigacdo.

De modo a garantir uma maior disponibilidade de participacéo, foram realizados dois grupos focais
para pessoal afeto a carreira docente e de investigacdo, um para pessoal nao afeto & carreira
docente ou de investigacdo, um para estudantes e um ultimo com pessoal dirigente. As sessoes
decorreram na semana de 5 a 9 de julho de 2021, ja fora do periodo letivo, em regime presencial,
com inicio as 16 horas, prevendo-se uma duracdo maxima de 90 minutos por sessdo.

Sendo que a literatura recomenda que a realizacdo dos grupos focais possibilite uma discussao
horizontal, em que todas as pessoas mantém contacto visual, foi escolhida a sala 242 do Colégio do
Espirito Santo da Universidade de Evora para o efeito. A sala tem uma disposicao horizontal, em “0”
e dispée de equipamento de gravacdo 4udio e video, nomeadamente, microfone individual
incorporado na mesa, o que determinou sobremaneira a facilidade e qualidade do registo. Sendo
que os grupos focais se realizaram em contexto pandémico gerado pelo virus SARS-CoV-2, a opcéo
por esta sala teve também em consideracéo a possibilidade de garantir todas as regras de seguranca
exigidas em face da situacdo epidemiolégica de entdo, salvaguardando, designadamente, o

6 Originalmente disponivel em URL: https://forms.gle/gHXmzYXsTRUSBWVfM6, cf. Anexo Il.
7 Originalmente disponivel em URL: https://forms.gle/aBSoo2wE9D68NS5y8, cf. Anexo Il.
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distanciamento dentro da sala, arejamento e a existéncia de uma solucdo desinfetante.
Adicionalmente, foi solicitado aos e as participantes que levassem mascara de protecéao individual.

No total foram realizadas 5 sessdes e auscultadas 40 pessoas. Com excecao da sessao organizada
com pessoal dirigente, as sessdes atrairam mais participantes do sexo feminino que masculino,
designadamente, 24 contra 16. Esta diferenca foi mais notdria no grupo organizado com pessoal
afeto a carreira docente e de investigacdo e menos acentuada entre o pessoal ndo afeto a carreira
docente ou de investigacdo. As sessdes tiveram uma duracdo média de aproximadamente 94
minutos (Tabela 2).

Tabela 2 - Organizacao dos grupos focais

Grupo

focal Categoria Participantes H/M Moderacao Dia Duracao
Pessoal afeto a

carreira Rosalina Costa (M) + . RARAE

# docente e de 8 2/ Sara Carvalho (O) 5.julho.2021 01:96:00

investigacao

P | af 3
essoal a eto a André Carmo (M) +
carreira

#2 9 3/6  Luis Sousa (M) + 5.julho.2021 01:37:12

.docen.te e~de Sara Carvalho (0)
investigacdo

Pessoal ndo
afeto a carreira Rosalina Costa (M) + .
#3 docente ou de 7 WA Sara Carvalho (0) 6.julho.2021 01:25:31

investigacdo

Clarinda Pomar (M) .
#4 Estudantes 9 3/6 + Sara Carvalho (O) 7.julho.2021 01:38:10

. Rosalina Costa (M) + .
#5 Dirigentes 7 5/2 sara Carvalho (O) 8.julho.2021 01:13:16
Total 40 16/24 Média 1:34:06

Fonte: Elaboracdo propria.

Os grupos focais foram moderados por membros do grupo de trabalho constituido no dambito do
Gabinete de lgualdade de Género, coadjuvados pela estudante associada ao Gabinete, a quem
coube, entre outras, a tarefa de registar notas observacionais. Para o efeito foi elaborado um mapa
da sala {Anexo Ill), o que permitiu, para cada grupo focal, apontar a disposicdo das pessoas
participantes e aspetos considerados relevantes da interacdo desenvolvida, quer em termos de
sequéncia das intervencdes, quer em termos de formas e contetdo dessa mesma intervencao.

A organizacdo da sessdo desenrolou-se em trés fases. Numa fase introdutéria foram apresentadas
as pessoas responsaveis pela moderacdao e dadas as boas-vindas ao grupo. Foram também
enunciados os objetivos especificos da sessdo no contexto mais amplo das atividades do grupo de
trabalho, apresentadas por ordem alfabética as pessoas participantes, explicitada a organizacéo da
sessao e relembrados os termos do consentimento informado, em regra ja& manifestado

8 Um corte temporario de energia no edificio obrigou a uma paragem na sessdo e retoma com recurso a gravacdo audio via
smartphone.



previamente através do preenchimento da declaracdo digital. Nos casos em que, excecionalmente,
tal ndo aconteceu, foi entregue um documento em papel, que foi assinado e devidamente arquivado
pela equipa de investigacdo. A segunda fase constituiu a parte central do grupo focal. Ai, um a um,
foram apresentados os cinco temas em discussao e solicitadas respostas e reacdes por parte do
grupo. Por fim, a terceira e ultima fase compreendeu os agradecimentos e encerramento da sessdo.

Mediante autorizacdo prévia, os grupos focais foram gravados em video e, posteriormente, alvo de
uma transcricdo integral, verbatim. A preparacdo dos meios técnicos de gravacdo foi assegurada
pelos Servicos de Informatica da Universidade de Evora. A transcricéo foi assegurada pela estudante
associada ao grupo de trabalho, com recurso ao software Express Scribe Transcription Software,
NCH® (vers3o trial), ap6s a qual os registos originais foram destruidos.

Para a andlise dos grupos focais foi desenvolvida uma analise qualitativa de conteudo, de tipo
categorial e formal. Orientada pelas questdes de investigacdo, esta analise permitiu a exploracao
do corpus tendo em vista a identificacdo dos principais temas que estruturam o discurso em torno
das problematicas em analise. Os dados foram explorados com recurso ao software qualitativo de
dados NVivo12, ®QSR International (licenca da Universidade de Evora). A apresentacéo de resultados
segue a forma de uma narrativa contextualizada, onde excertos das narrativas sdo apresentados na
associacdo direta com as categorias em que se inserem as pessoas que as verbalizaram. Apesar de
representar um grande volume de informacao no corpo deste relatério, a opcéo pela apresentacéo
dos dados desta forma foi tomada pela importancia de, no quadro do paradigma qualitativo,
procurar a contextualizacdo dos dados por relacdo com o material original e, ao mesmo tempo, dar
conta da riqueza e complexidade do material recolhido nesta fase.

Aquando da obtencdo de consentimento foi pedida explicitamente a autorizacdo para utilizar
transcricoes diretas das intervencdes orais associadas ao nome e cargo (se aplicavel) ou, em
alternativa, a autorizacao para a utilizacdo de transcricdes diretas das intervencdoes orais, mas de
forma an6nima, isto é, sem que fosse feita qualquer associacdo ao nome e cargo (se aplicavel). No
total, 36 pessoas optaram pela primeira hipbtese e 4 pela segunda. Tendo em conta a diversidade
de consentimentos expressos, foi decisdo da equipa de investigacdo nao incluir qualquer referéncia
nominal aquando da apresentacdo de excertos, mas apenas a indicacado do grupo focal de origem.
Uma listagem organizada por ordem alfabética de todas as pessoas que integraram os grupos focais
é apresentada em anexo (Anexo Ill), por se considerar que esta solucdo é a que permite conciliar de
forma mais harmoniosa o respeito pelo consentimento fornecido para a participacdo nos grupos
focais e, simultaneamente, a confidencialidade dos dados recolhidos. Adicionalmente, aquando da
apresentacdo de excertos dos grupos focais, o conjunto de carateres [###] foi utilizado para
ocultar referéncias nominais a pessoas, lugares ou eventos que poderiam comprometer o
anonimato.

4. Inquérito por Questionario

4.1 Apresentacio e construcao do inquérito por questionario

A fim de completar o diagnéstico de igualdade de género na Universidade de Evora e adensar os
resultados obtidos, quer através da anélise documental, quer através do quiz e dos grupos focais,
o Gabinete lancou um inquérito por questionario ao conjunto de pessoal afeto a carreira docente
e de investigacdo da Universidade de Evora. O inquérito por questionario caracteriza-se por ser um
instrumento composto por questdes eminentemente fechadas e particularmente adaptado a



populacdes numerosas, permitindo uma recolha de dados relativamente rdpida e em extensdo mais
que em profundidade.

Tomando como ponto de partida as questdes e objetivos de investigacdo e analisados inquéritos
utilizados para propésitos semelhantes, foi elaborado um modelo de anélise que contempla, para
cada uma das problematicas consideradas, dimensdes e indicadores especificos (Anexo V). O
modelo de anélise desempenha um papel fundamental no desenho de um inquérito por
questionario, razdo pela qual particular atencdo foi colocada na relacdo entre indicadores e
questdes. Antecipando a construcdo de um inquérito por questionario eletronico, de tipo
autoadministrado, foi também preocupacao da equipa de investigacao elaborar um instrumento de
recolha de dados simples, intuitivo e que ndo exigisse muito tempo de preenchimento.

O questionario foi construido na plataforma LimeSurvey (versdo 3). Os Servicos de informética da
Universidade de Evora disponibilizam a ferramenta de desenvolvimento e aplicacdo de inquéritos
online LimeSurvey para toda a comunidade académica através de endereco alojado nos servidores
da Universidade de Evora (https://survey.uevora.pt/admin). As configuracdes gerais da plataforma
sao da responsabilidade dos Servicos de Informatica da Universidade de Evora e a sua utilizacdo
pressupde o acesso através de dados especificos de utilizador/a, que sdo os mesmos que dao
acesso ao Sistema de Informacéo Integrado da Universidade de Evora.

Um pré-teste do questionario foi realizado entre os membros da equipa de investigacdo com
reencaminhamento a pessoal afeto & carreira docente e de investigacdo em outras instituicdes de
ensino superior para feedback. As observacdes recebidas permitiram aferir a adequabilidade de
algumas questdes aos objetivos do diagndstico, adaptar a formulacdo de questdes, incluir ou
suprimir questdes e categorias e ajustar a estrutura do instrumento, tornando-o mais intuitivo e
dindmico para resposta em suporte eletrénico. Foram também efetuados testes diversos de modo
a garantir a usabilidade do questionério em diversos dispositivos eletrénicos e diferentes solucdes
de software.

O guido de questionario final contempla um total de 51 questdes, distribuidas por cinco seccdes: I.
Caracterizacao sociodemografica, Il. Caracterizacdo socioprofissional, lll. Historico da carreira
académica, aspiracdes e desenvolvimento profissional, IV. Conciliacdo entre vida pessoal e a vida
profissional e V. Clima organizacional quanto & diversidade e igualdade de género. O guido termina
com o pedido de resposta a duas questdes abertas, uma sobre sugestdes de medidas promotoras
de igualdade de género que a Universidade de Evora poderia adotar e a outra sobre comentarios
adicionais sobre o tema da igualdade de género na Universidade (Anexo IV).

4.2 Disseminacdo, tratamento e analise de dados

O inquérito por questionario “lgualdade de Género na Universidade de Evora. Realidades, desafios
e oportunidades” (IQ-IGUEvV) esteve disponivel para preenchimento on-line, individual e anénimo,
por parte de pessoal afeto a carreira docente e de investigacdo na Universidade de Evora durante
o Verdo de 2021. A opcao por esta época do ano para lancamento do inquérito foi fortemente
condicionada pela mais-valia de apoiar a construcédo do inquérito em alguns dados exploratérios
obtidos nas fases anteriores de recolha de dados, designadamente nos grupos focais, cuja
operacionalizacao ficou concluida apenas na semana de 5 a 9 de julho. No conjunto, a equipa de
investigacao avaliou positivamente a estratégia de disseminacdo do inquérito por questionéario e
nao cré que o periodo de férias tenha influenciado negativamente a recolha de dados, ja que mais
de metade da populacao participou do estudo.


https://survey.uevora.pt/admin

A opcéo escolhida para a disseminacdo do questionério foi a de privilegiar o convite individual a
participacdo no questionério, recorrendo para isso a criacdo de codigos individuais de convite
(tokens). Este procedimento pareceu-nos o mais ajustado porque dispondo de uma lista
institucional de e-mail de pessoal afeto & carreira docente e de investigacdo na Universidade de
Evora, seria possivel enviar convites personalizados e, ademais, garantir que os eventuais
"lembretes” ou "recordatérias” seriam enviados apenas para os/as participantes que efetivamente
ainda ndo tivessem submetido o questionario. Para o efeito, foi solicitada aos servicos competentes
uma base de dados com nome e e-mail do total de pessoal afeto & carreira docente e de
investigacdo da Universidade de Evora. Os dados solicitados aos servicos destinaram-se Unica e
exclusivamente aos fins apresentados, sendo que na sua acdo o Gabinete para a lgualdade de
Género procurou sempre aderir as boas praticas de investigacdo cientifica para gestdo e
armazenamento de dados, assim como ao disposto no Regulamento Geral sobre a Protecdo dos
dados (RGPD}, em vigor.

De referir que a criacdo de convites individuais aleatérios (tokens) é feita automaticamente pela
ferramenta LimeSurvey a partir dos e-mails institucionais. A ferramenta gera automatica e
aleatoriamente um cédigo de convite individual para cada e-mail, porém, nado existe uma associacao
entre cédigos individuais e respostas. Deste modo, um questionério que utiliza tokens pode garantir
respostas anénimas ja que existe de facto uma associacdo entre e-mails e tokens, mas ndo entre
tokens e o conteado das respostas. Isto mesmo nos & assegurado pela plataforma em opcéao que
explicitamente foi selecionada. Consequentemente, a péagina inicial de apresentacdo do
questionério contém antes do pedido de fornecimento de consentimento a informacao explicita de
dissociacao entre cddigos individuais e respostas.’

O endereco geral de acesso ao questionario atesta que o mesmo estéa alojado nos servidores da
Universidade de Evora, como alias se infere da inclusdo de "uevora" no URL™. Este endereco "aloja
o0 questionario”, porém, o mesmo estd inacessivel para participacdo "livre”. A cada pessoa
convidada foi enviado um endereco Unico, que respeita a um cdédigo individual particular com
inclusdo da palavra "token"".

Para o envio dos tokens foi utilizado um texto de solicitacdo de participacdo com o assunto “Convite
para participar num inquérito | Igualdade de Género na Universidade de Evora. Realidades, desafios
e oportunidades”, tendo este sido enviado automaticamente com indicacado do remetente “Reitoria
da Universidade de Evora <pro-soc@reitoria.uevora.pt>". Uma primeira mensagem foi enviada a 21
de julho de 2021. Foram depois efetuados dois lembretes personalizados e automaticos, nos dias
10 e 31 de agosto, o primeiro com o assunto “Lembrete para participar num inquérito | lgualdade
de Género na Universidade de Evora. Realidades, desafios e oportunidades” e o segundo com o
assunto “Ultima chamada | Igualdade de Género na Universidade de Evora. Realidades, desafios e
oportunidades”. Como estratégia adicional, para conseguir uma maior participacao, imediatamente
antes desta “ultima chamada”, a 30 de agosto, foi enviada uma mensagem automatica com o
assunto “Aproximacdo do fecho do questionario | Igualdade de Género na Universidade de Evora.
Realidades, desafios e oportunidades”. Esta mensagem funcionou como um estimulo adicional a
resposta por parte das pessoas que até essa data ainda nao tinham participado no estudo. A opcao

? Como refere: "Este inquérito é andnimo. O registo das respostas ao inquérito ndo contém qualquer informacéo sobre a
sua identidade, exceto se alguma pergunta do inquérito solicitar alguma identificacdo e a fornecer. Se usou um cédigo para
aceder a este inquérito este cddigo nao sera guardado junto com as suas respostas. O codigo é gerido numa base de dados
separada e apenas é utilizado pelo programa para registar que concluiu o inquérito. Nao ha forma de relacionar os codigos
dos convidados a participar no inquérito com as respostas dadas." (Anexo IV).

0 Acesso condicionado a partir de URL: https://survey.uevora.pt/index.php/2166582newtest=Y&lang=pt, cf. Anexo IV.

" 0 endereco seguinte é um exemplo de um token enviado:
https://survey.uevora.pt/index.php/2166582token=GnypEdX2kqEUPUI&lang=pt
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foi a de enderecar uma mensagem mais pessoal e assinada diretamente pela Pro-Reitora, que nesse
tom se dirigiu a eventuais respondentes’.

A participacao no questionario pressupds o consentimento expresso, livre e esclarecido mediante
a apresentacao prévia do estudo (Anexo IV). O questionario teve bastante ades&o, sendo que apenas
seis pessoas manifestaram expressamente a recusa de participacéo.

Apds o encerramento da plataforma seguiu-se uma fase de exportacdo e limpeza da base de dados.
Inicialmente foram contabilizadas 447 respostas sobre o total de 727 convites enviados. No final,
foram excluidas as respostas em branco e aquelas que apresentavam uma taxa de preenchimento
inferior a 60% (seccao Ill), sendo que a taxa de resposta ficou estabilizada em 53,37% (Tabela 3).

Tabela 3 - Convites enviados e respostas ao inquérito por questionario

V.A %
Convites enviados 727 100
Respostas 447 61,5
Recusas de participacéo 6 0,8
Respostas completas 357 49,1
Respostas validadas para analise 388 53,37

Fonte: Elaboracéo prépria.

A obtencdo de uma taxa global de resposta de 53,37% parece ser uma manifestacdo clara do
interesse que o inquérito por questionéario colheu junto do pessoal afeto a carreira docente e de
investigacdo na Universidade de Evora e, s6 por si, constitui um resultado de investigacdo
merecedor de destaque e analise posterior.

Observando a distribuicdo das respostas obtidas por sexo e carreira de acordo com a base de dados
que serviu para o envio de convites (N=727), verifica-se a feminizacdo da amostra relativamente a
populacdo (49,66% e 58,11%, respetivamente entre carreira docente e carreira de investigacdo). De
referir ainda que a taxa de resposta entre o pessoal afeto a carreira de investigacdo foi bastante

2 “Caro/a Colega [###], Estimo que se encontre bem. Tomo a liberdade de me dirigir pessoalmente para recordar que
estamos prestes a fechar o inquérito por questionario que lancamos no final de julho sobre igualdade de género na
Universidade de Evora, aqui: [###]. Nas préximas horas recebera uma Gltima chamada para participacdo no inquérito.
Gostaria de sublinhar que o envio de lembretes é feito de forma automatica através da plataforma LimeSurvey. Assim, apesar
de as mensagens recordatorias seguirem de forma personalizada, ndo existe associacdo entre codigos individuais e
respostas. Receberad uma ultima chamada para participacdo se, e apenas se, ainda ndo respondeu ao questionario. Pode
acontecer que tenha iniciado o preenchimento do questionério e por alguma razdo néo o tenha concluido. Se for este o
caso, bastara clicar na opcédo “carregar inquérito ndo terminado” que surgird no canto superior direito do ecra. Bastara
entdo clicar nessa informacdo, avancar o questionario e no final "submeter". O questionario "lgualdade de Género na
Universidade de Evora. Realidades, desafios e oportunidades" & promovido no dmbito das atividades desenvolvidas pelo
Gabinete para a lgualdade de Género. A nossa expectativa € a de tdo breve quanto possivel voltarmos a academia com a
apresentacdo publica dos resultados do diagnéstico em curso. Sabemos que auscultar as pessoas e conhecer as suas
experiéncias é determinante para tragcar um retrato mais detalhado e equacionar acdes ajustadas, garantindo, por essa via,
o funcionamento de instituicoes mais inclusivas, abertas e democraticas, que assegurem um acesso justo e nao
discriminatério. Agradeco muito a participacdo e reitero a disponibilidade para qualquer davida ou questao que entenda
colocar-nos. Com os meus melhores cumprimentos e agradecimentos, Rosalina Pisco Costa, Pro-Reitora. pelo Grupo de
Trabalho (Despacho n.° 119/2020).



superior a verificada entre o pessoal afeto a carreira docente, designadamente, 62,71% contra
48,93% (Tabela 4).

Tabela 4 - Distribuicdo da populacdo e amostra do inquérito por questionario por carreira e sexo

Populagdo/PDI Amostra/Inquérito por Questionario
Carreira F M F M %
VA T % [va | % | @ [Va T % [va | % | % | T
Docente 278 45,65 331 54,35 609 148 49,66 150 50,34 298 48,93
Investigacdo 63 53,39 55 46,61 18 43 58,11 31 41,89 74 62,71
Total 341 46,91 386 53,09 727 191 51,34 181 48,66 | 372* 51,17

* A amostra final do inquérito por questionéario é 388. Para comparacdo com os dados da populacdo este quadro contabiliza
apenas a distribuicdo da amostra com respostas validas por sexo e carreira.

Nota: Os dados da populacdo reportam a 2021-07-20.

Fonte: Elaboragio prépria com base em SIUE e 1Q - Igualdade de Género na Universidade de Evora. Realidades, desafios e
oportunidades”.

Apo6s a limpeza e codificacdo da base de dados, seguiu-se a andlise estatistica. Os dados foram
analisados por meio de analise descritiva, univariada e bivariada, apoiada pelo software IBM® SPSS®
Statistics, versdo 24 (licenca da Universidade de Evora). As questdes abertas foram analisadas com
recurso ao software qualitativo de dados NVivo12, ©QSR International (licenca da Universidade de
Evora). A representacao grafica foi elaborada com recurso ao Microsoft® Excel® para Microsoft 365
MSO, disponivel mediante protocolo entre a Universidade de Evora e a Microsoft. As nuvens de
palavras foram elaboradas com o apoio do software NVivol2 e da aplicacdo gratuita, disponivel
online, Monkeylearn WordCloud Generator'.

" Disponivel em URL: https://monkeylearn.com/word-cloud/
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II. (In)Visibilidade de Género na Universidade de Evora:

Diagndstico Institucional
A. Indicadores institucionais

A.1 Comunidade académica: recursos, retencao e progressao

1. Pessoal Docente e de Investigacao

1.1 Sexo e idade

No conjunto do pessoal afeto & carreira docente e de investigacdo observa-se que sdo mais os
homens que as mulheres, em concreto, 52,8% sdao do sexo masculino e 47,2% do sexo feminino
(Figura 1). Esta proporcéo é ligeiramente reforcada a favor dos homens entre o pessoal docente
(54,5% do sexo masculino e 45,5% do sexo feminino), mas altera-se no caso do pessoal de
investigacdo a favor das mulheres, ja que, nesta carreira, 56,4% sao do sexo feminino e 43,6% sao
do sexo masculino (Figura 1, Figura 2 e Figura 3).

Sexo Feminino

Sexo Masculino

N = 670
Fonte: SADM (act. 31-12-2020)
Figura 1 - Reparticao do pessoal afeto a carreira docente e de investigacdo por sexo



45,5%

56,4%

Sexo Feminino = Sexo Masculinc Sexo Feminino = Sexo Masculino

N =569 N =101

Fonte: SADM (act. 31-12-2020)

Figura 2 - Reparticdo do pessoal afeto a carreira Figura 3 - Reparticdo do pessoal afeto a carreira de
docente por sexo investigacao por sexo

Um olhar mais atento sobre a reparticao do pessoal afeto & carreira docente por sexo e idade
permite concluir que a maior proporcao de docentes do sexo masculino € transversal a todos os
grupos etarios considerados, chegando mesmo a 100% no grupo dos 20-29 anos (1 pessoa) e
atingindo uma diferenca maxima de 22 p.p. no grupo dos 30-39 anos (61% do sexo masculino e 39%
do sexo feminino}. A percentagem de homens diminui nos grupos etarios mais elevados para atingir
o valor mais baixo no grupo dos 50-59 anos, no qual 50,2% sdo do sexo masculino e 49,8% sao do
sexo feminino. Na carreira de investigacdo, o mesmo acontece, mas de modo inverso, ou seja, a
maior proporcao de mulheres é transversal a todos os grupos etarios considerados. Neste caso, a
maior diferenca em pontos percentuais observada encontra-se no grupo etéario dos 30-39 anos
(69,7% do sexo feminino e 30,3% do sexo masculino). Os valores aproximam-se nos grupos etarios
intermédios, chegando mesmo aos 50/50 entre os 50-59, mas desequilibram no grupo etéario mais
elevado, dos 60 aos 70 anos, a favor dos homens, que ai representam 100% (2 pessoas) (Figura 4).
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60-70 100,0%

3 50-539 50,0% 50,0%

; 40-49 51,1% 48,9%

é 30-39 69,7% 30.3%
20-29 54,5% 45,5%
60-70 43,7% 56.3%

, 50-59 49,8% 50,2%

Z 40-49 41,1% 58,9%

? 3039 39,0% 61,0%

20-29 1w,096
0,0 20,0% 40,0% 60,0% 80,0% 100,0
Feminino Masculino

N = 670 (PD = 569, Pl = 101)
Fonte: SADM (act. 31-12-2020)
Figura 4 - Reparticao do pessoal afeto a carreira docente e de investigacao por sexo e idade

1.2 Unidade organica

Um olhar global sobre a reparticdo do pessoal afeto a carreira docente e de investigacao por
unidade orgénica da conta de desequilibrio, embora de forma ténue. Tomando por analogia o
Regime da representacdo equilibrada entre homens e mulheres no pessoal dirigente e nos 6rgaos
da Administracdo Publica (Lei n.© 26/2019, de 28 de marco), segundo o qual se entende por limiar
minimo de representacao equilibrada a proporcao de 40% de pessoas de cada sexo nos diferentes
cargos e érgaos, verifica-se que, no conjunto das oito unidades aqui consideradas, apenas trés nao
registam uma representacdo equilibrada. Em concreto, ao nivel da docéncia, verifica-se que a
Escola de Artes regista uma sobrerrepresentacdo de homens (diferenca de 40,2 p.p., 70,1% de
homens docentes contra 29,9% de mulheres docentes} e, inversamente, a Escola Superior de
Enfermagem regista uma sobrerrepresentacdo de mulheres (diferenca de 57,6 p.p., 78,8% de
mulheres docentes contra 21,2% de homens docentes). Ja ao nivel da investigacado, a Escola de
Ciéncias e Tecnologia € a unidade que regista o maior desequilibrio com uma sobrerrepresentacao
de homens (diferenca de 33,3 p.p., 66,7% de investigadores contra 33,3% de investigadoras). De
notar ainda ao nivel da investigacdo, que tanto a Escola Superior de Enfermagem como os Servicos
da Reitoria registam uma representacdo exclusiva de um dos sexos (mulheres e homens,
respetivamente), muito embora essa percentagem seja calculada por referéncia a apenas 2 pessoas
(Figura 5).



Investigacao

Servigos da Reitoria

Instituto Investigagdo Formagdo Avancada

Escola Superior de Enfermagem

Escola de Ciéncias e Tecnologia

Total Investigacdo

Escola Superior de Enfermagem

100,0%

57,4%

100,0%

33,3%

56,4%

78,8%

42,6%

66,7%

43,6%

21,2%

Escola de Ciéncias Sociais 55,8% 44,2%
2
@ Escola de Ciéncias e Tecnologia 40,9% 59,1%
a
Escola de Artes 29,9% 70,1%
Total Docente 45,5% 54,5%
0,0% 20,0% 40,0% 60,0% 80,0% 100,0%

Sexo Feminino Sexo Masculino

N = 670
Fonte: SADM (act. 31-12-2020)
Figura 5 - Reparticdo do pessoal afeto a carreira docente e de investigacao por unidade organica e sexo

1.3 Area disciplinar, departamento/unidade

Muito embora os departamentos possam albergar areas disciplinares secundarias diferentes das
que |lhe ddo nome, a analise detalhada sobre a reparticdo do pessoal afeto & carreira docente por
departamento e sexo permite verificar a segregacao horizontal em termos de area disciplinar. No
conjunto, verifica-se que nos departamentos onde a representacdo de um dos sexos é inferior a
40%, o sexo sobrerrepresentado é mais o masculino que o feminino (13 contra 5). Em concreto, os
departamentos que registam uma maior percentagem de homens docentes sdo, por ordem
decrescente, o Departamento de Engenharia Mecatrénica (diferenca de 77,8 p.p., 88,9% de homens
contra 11,1% de mulheres), Departamento de Informatica (diferenca de 60 p.p., 80% contra 20%),
Departamento de Fisica (diferenca de 57,1 p.p., 78,6% contra 21,4%), Departamento de Misica
(diferenca de 55 p.p., 77,5% contra 22,5%), Departamento de Artes Visuais e Design (diferenca de
40,7 p.p., 70,4% contra 29,6%), Departamento de Engenharia Rural e Departamento de Geociéncias
(diferenca de 38,5 p.p., 69,2% contra 30,8%), Departamento de Arquitetura (diferenca de 30 p.p.,
65% contra 35%), Departamento de Matematica (diferenca de 27,3 p.p., 63,6% contra 36,4%),
Departamento de Biologia e Departamento de Desporto e Salde (diferenca de 26,7 p.p., 63,3%
contra 36,7%), Departamento de Economia (diferenca de 25 p.p., 62,5% contra 37,5%) e
Departamento de Fitotecnia (diferenca de 22,2 p.p., 61,1% contra 38,9%). A contrério, os
departamentos que registam uma maior percentagem de mulheres docentes sdo, por ordem
decrescente, o Departamento de Medicina Veterinéaria (diferenca de 56,5 p.p., 78,3% de mulheres
contra 21,7% de homens), Departamento de Enfermagem (diferenca de 56,3 p.p., 78,1% contra
21,9%), Departamento de Linguas e Literaturas (diferenca de 54,5 p.p., 77,3% contra 22,7%),
Departamento de Paisagem, Ambiente e Ordenamento e Departamento de Psicologia (diferenca de



30 p.p., 65% contra 35%}. Nos restantes departamentos a representacdo de um dos sexos regista
percentagens superiores a 40%, sendo que os Departamentos de Gestado e de Historia sdo aqueles
onde a representacdo entre homens e mulheres é mais equilibrada (diferenca de 8,3 p.p.) (Figura
6).
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Figura 6 — Reparticdo do pessoal afeto a carreira docente por departamento e sexo

Relativamente ao pessoal afeto a investigacdo, e continuando a entender por limiar minimo de
representacao equilibrada a proporcédo de 40% de pessoas de cada sexo nas diferentes unidades,
verifica-se que, no conjunto das unidades onde a representacao de um dos sexos & inferior a 40%,
0 sexo sobrerrepresentado é mais o feminino que o masculino (4 contra 2). Em concreto, as
unidades que registam uma maior percentagem de mulheres que homens sdo, por ordem
decrescente, o CIDEHUS - Centro Interdisciplinar Histéria, Culturas e Sociedade (diferenca de 60
p.p., 80% de investigadoras contra 20% de investigadores), o Laboratério HERCULES (diferenca de
46,7 p.p., 73,3% contra 26,7%), o IHC - Instituto de Histéria Contemporanea (diferenca de 33,3
p.p., 66,7% contra 33,3%) e o MED - Instituto Mediterrdneo para Agricultura, Ambiente e
Desenvolvimento (diferenca de 22,2 p.p., 61,1% contra 38,9%). Quanto as unidades que registam
uma maior percentagem de homens que de mulheres, estas sdo a Catedra Energias Renovaveis e o
ICT - Instituto de Ciéncias da Terra (ambas a registar uma diferenca de 66,7 p.p., 83,3% de
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investigadores contra 16,7% de investigadoras). As unidades de investigacdo IDelA - Unidade
Transdisciplinar para a Investigacdo, Desenvolvimento e Inovacdo Aplicada e MARE - Centro de
Ciéncias do Mar e do Ambiente registam uma representacao igual de homens e mulheres. De notar,
por fim, que a esmagadora maioria das unidades que surgem no grafico como compostas
exclusivamente por investigadores ou investigadoras devem esse valor percentual a apenas uma
pessoa (Figura 7).

SR - GAITEC - Gabinete Apoio Inovagdo, Transferéncia, ... IO D

lIFA - MED - Laboratdrio de Microbiologia do Solo 100,0%
1IFA - MED - Instituto Mediterraneo para Agricultura, ... 61,1% o 389%
IIFA - MARE - Centro de Ciéncias do Mar e do Ambiente 50,0% S 50,0%
IIFA - Laboratdrio HERCULES 73,3% 267 %
IIFA - Instituto Investigacdo Formacdo Avancada 60,0% o A00%
IIFA - IHC - Instituto de Histéria Contempordnea 66,7% 333%
IIFA - IDelA - Unidade Transdisciplinar para a... 50,0% o 50,0%

IIFA - ICT - Instituto de Ciéncias da Terra 16,7% g3 3%
IIFA - Doutoramento Archmat (Erasmus Mundus) s D O

IIFA - CQE - Centro de Quimica de Evora 100,0%
IIFA - CIEP - Centro de Investigacdo em Educacdo e... 100,0%
IIFA - CIDEHUS - Centro Interdisciplinar Historia, Culturas... 80,0% - 20,0%

IIFA - CHAIA - Centro de Historia de Arte e Investigacao... I OO O —
IIFA - CESEM - Centro de Estudos Sociologia Estética... I 000

IIFA - Catedra Energias Renovaveis 16,7% g 3 3 %

ESE - Escola Superior de Enfermagem S. Jodo de Deus 100,0%
ECT - Dep. Quimica Oy

ECT - Dep. Geociéncias 100,0%
ECT - Dep. Fisica I o oy s —
Catedra LifeSpan I OO —

Catedra City University of Macau 100,0%
Carreira de Investigacdo 56,4% T A368%

0,0% 20,0% 40,0% 60,0% 80,0% 100,0%

Sexo Feminino M Sexo Masculino

N =101
Fonte: SADM (act. 31-12-2020)
Figura 7 - Reparticdo do pessoal afeto a carreira de investigacdo por unidade e sexo

1.4 Antiguidade na carreira

Quanto a reparticdo do pessoal afeto a carreira docente e de investigacdo por antiguidade na
carreira, a anélise dos dados permite concluir que a carreira docente € menos equilibrada que a
carreira de investigacdo. No conjunto, observa-se que o pessoal docente que estd had mais anos na
carreira, isto é, entre 40-44 anos a distribuicdo é equilibrada, com 50% de mulheres e 50% de
homens. Nos intervalos seguintes (35-39 e 30-34 anos) observa-se uma maior representacéo
masculina (56,3% e 70,3%, respetivamente), que inverte no intervalo dos 25-29 anos e se mantém
até ao intervalo dos 10-14 anos. Nestes intervalos de antiguidade, a maior representacao é sempre
das mulheres: 52,2% entre 25-29 anos, 50,9% entre 20-24 anos, 53,7% entre 15-19 anos e 60,6%
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entre 10-14 anos). Os intervalos mais recentes (0-4 e 5-9 anos) voltam a registar uma
sobrerrepresentacdo masculina. Em concreto, observa-se que na carreira docente as contratacdes
mais recentes nao tém assegurado a proporcao de um dos sexos num minimo de 40%: a proporcao
de mulheres que estdo entre 0-4 anos na carreira é de 38,1% e de 37,5% para as que estdo na
carreira entre 5-9 anos. Uma proporcéao inferior encontra-se apenas entre o pessoal que estéd na
carreira entre 30-34 anos. Deste, 29,7% sdo do sexo feminino e 70,3% do sexo masculino, sendo
esta, alids, a maior diferenca entre os sexos registada em todas as categorias de antiguidade na
carreira docente. Relativamente a carreira de investigacdo, importa observar que 95% das
contratacoes tém até 4 anos. Destas, 58,3% sdo mulheres e 41,7% sao homens. As contratacdes que
sobejam, em namero de 5, distribuem-se entre os intervalos de antiguidade maior. Nado obstante
0s pequenos nlimeros das contratacdes que sobejam (total de 5), a sua anélise permite concluir
sobre uma maior representacéo de investigadores que investigadoras no passado (2 (100%} entre
5-9 anos, 1(50%) entre 20-24 anos e 1(100%} entre 25-29 anos) (Figura 8).
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Figura 8 - Reparticdo do pessoal afeto a carreira docente e de investigacdo por antiguidade na carreira e
sexo

1.4 Categoria profissional

A andlise da categoria profissional do pessoal afeto a carreira docente e de investigacdo por sexo
permite confirmar a segregacao vertical. Se entendermos por limiar minimo de representacao
equilibrada a proporcado de 40% de pessoas de cada sexo nas diferentes categorias verifica-se que
no caso particular da carreira docente existe desequilibrio em todas as categorias profissionais que
envolvem a prova de agregacao, sendo que em todas essas as mulheres estado sub-representadas.



Em concreto, isso acontece no caso de professor/a auxiliar com agregacdo, onde as mulheres
representam 34,4% de mulheres e os homens 65,6%, mas também no caso de professor/a
associado/a com agregacdo (36,2% de mulheres contra 63,8% de homens) e professor/a
catedratico/a (33,3% de mulheres contra 66,7% de homens). Entre o pessoal docente, as situacdes
de sub-representacdo masculina surgem associadas & carreira de pessoal docente do ensino
superior politécnico, o que no caso da Universidade de Evora coincide com o pessoal afeto a Escola
Superior de Enfermagem onde, como vimos, existe uma sobrerrepresentacdo de mulheres. Ai,
14,3% sao professores adjuntos contra 85,7% de professoras adjuntas e 20% sao professores
coordenadores contra 80% de professoras coordenadoras. De assinalar também uma sub-
representacado das mulheres na maior parte das categorias que envolvem contratacdo com recurso
a figura de docente convidado/a: entre os/as assistentes convidados/as as mulheres representam
31,3% e entre os/as professores auxiliares convidados/as, 29,7%. A contrario, as mulheres
representam 100% (3) no caso dos/as assistentes convidados/as (politécnico), o que coincide,
como ja vimos, com a Escola da Enfermagem, e 100% (1} sdo leitoras e professoras associadas
convidadas. Observa-se ainda que a categoria mais elevada na carreira de pessoal docente do
ensino superior politécnico é ocupada por um homem (professor coordenador com agregacéo,
100%) (Figura 9).

A observacdo da reparticdo do pessoal afeto & carreira de pessoal docente do ensino superior
universitdrio sem e com desagregacdo por realizacdo de provas de agregacdo e sexo é
particularmente elucidativa sobre o efeito desta prova no afastamento percentual entre homens e
mulheres nas diferentes categorias profissionais (e.g. professor/a auxiliar com agregacéo,
professor/a associado/a com agregacao e professor/a catedréatico/a) (Figura 10 e Figura 11).

Quanto ao pessoal afeto a carreira de pessoal docente do ensino superior politécnico, a mesma
observacdo da reparticdo sem e com desagregacao por realizacdo de provas de agregacao e sexo é
ainda mais elucidativa sobre o efeito desta prova no afastamento percentual entre homens e
mulheres no topo da carreira. Como ja notado anteriormente, apesar de a Escola Superior de
Enfermagem registar uma sobrerrepresentacdo de mulheres (diferenca de 57,6 p.p., 78,8% de
mulheres docentes contra 21,2% de homens docentes), a categoria mais elevada na carreira de
pessoal docente do ensino superior politécnico é ocupada por um homem (professor coordenador
com agregacao, 100%) (Figura 12 e Figura 13).

No caso particular da carreira de investigacdo, as situacdes de desequilibrio parecem menos
evidentes. Por um lado, observa-se que os casos de sub-representacdo de um dos sexos estdo
relativamente proximos dos 40% e referem-se, em concreto, a sub-representacdo masculina na
categoria de investigador/a (39,2% de homens contra 60,8% de mulheres) e na categoria de
investigador/a auxiliar convidado/a (36,8% de homens contra 63,2% de mulheres). As situacdes de
sub-representacao feminina (estagiario/a de investigacdo convidado/a, investigador/a auxiliar e
investigador/a principal convidado/a), embora registem um desequilibrio a favor dos homens (75%,
66,7% e 66,7%, respetivamente}, dizem respeito a pequenos ndmeros (total de 4, 6 e 3,
investigadores/as, respetivamente) (Figura 9).
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Figura 9 - Reparticdo do pessoal afeto a carreira docente e de investigacao por categoria profissional e sexo
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1.6 Antiguidade na categoria profissional

A andlise da reparticdo do pessoal afeto & carreira docente e de investigacdo por antiguidade na
categoria profissional e sexo permite concluir sobre um relativo equilibrio entre sexos, ja que,
independentemente da carreira e em todos os intervalos considerados, a proporcdo de um dos
sexos & sempre superior a 40%. Excetuam-se alguns intervalos de antiguidade na carreira de
investigacdo onde a representacdo masculina é de 100% (5-9 e 10-14 anos), mas estes casos
reportam a totais de apenas 1investigador. No cdmputo geral, verifica-se que sdo mais as mulheres
que os homens {(60% contra 40%) quem esta ha mais tempo na categoria (25-29 anos), todavia, esta
percentagem é calculada sobre um total de apenas 5 pessoas. De notar que 96% do pessoal afeto
a carreira de investigacdo estd na categoria entre 0-4 anos, o que se explica pela sua recente
entrada na carreira, como observado na seccdo anterior (Figura 14).
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Figura 14 - Reparticao do pessoal afeto a carreira docente e de investigacao por antiguidade na categoria
profissional e sexo

1.7 Vinculo contratual

No que diz respeito a reparticao do pessoal afeto a carreira docente e de investigacao por vinculo
contratual, a analise dos dados permite concluir que sao mais as mulheres que os homens que se
encontram em situacdes de vulnerabilidade contratual. Na carreira docente, 38% das mulheres
contra 62% dos homens tém um CTFP a termo resolutivo certo e 29,2% contra 70,8% tém um CTFP
atermo resolutivo certo (acumulagao). Esta também abaixo dos homens a percentagem de mulheres
com um CTFP por tempo indeterminado em regime de «tenure» (37,7% contra 62,3%). A contrério,
sdo0 menos os homens que as mulheres com nomeagdes em comissdes de servico (25% contra 75%).
Relativamente & carreira de investigacao, sdo os CTFP por tempo indeterminado os que registam
uma menor proporcdo de mulheres, designadamente 33,3% no CTFP por tempo indeterminado e
CTFP por tempo indeterminado - Periodo Experimental. Nas restantes tipologias de vinculo
contratual ndo se observam proporcdes de um dos sexos inferiores a 40% (Figura 15).
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Figura 15 - Reparticao do pessoal afeto a carreira docente e de investigacao por vinculo contratual e sexo

2. Pessoal Nao Docente

2.1 Sexo e idade

A desagregacdo dos dados relativos ao pessoal ndo docente distingue “bolseiros”, “dirigentes” e
“nao docentes”, num total de 576 trabalhadores e trabalhadoras. No conjunto, observa-se que sao
mais as mulheres que os homens que compdem o pessoal ndo docente, em concreto, 62% sdo do
sexo feminino e 38% do sexo feminino (Figura 16). Esta proporcdo é reduzida com maior
aproximacao entre mulheres e homens no caso dos/as bolseiros/as (51,5% do sexo feminino e
48,5% do sexo masculino}, mas acentua-se entre os/as dirigentes (64,9% do sexo feminino e 35,1%
do sexo masculino), e mais especialmente entre o restante pessoal ndo docente, onde os valores
atingem os 66,2% para o sexo feminino e 33,8% para o sexo masculino (Figura 16, Erro! A origem da

referéncia nao foi encontrada.Figura 17, Figura 18 e Figura 19).
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Figura 16 — Reparticao do pessoal ndao docente por sexo
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Figura 19 - Reparticao do pessoal ndo docente por sexo

Um olhar mais atento sobre a reparticdo do pessoal ndo docente por sexo e idade permite concluir
que a maior proporcdo de mulheres é transversal & maioria dos grupos etéarios considerados,
chegando mesmo a 100% entre os dirigentes no grupo dos 60-70 anos (2 pessoas) e atingindo uma
diferenca méaxima de 47,9 p.p. entre os ndo docentes no grupo dos 50-59 anos (74% do sexo

35



feminino e 26% do sexo masculino). Tomando como limiar minimo de representacédo equilibrada a
proporcao de 40% de pessoas de cada sexo nos diferentes grupos etarios, verifica-se desequilibrio
a favor das mulheres entre os bolseiros no grupo etario dos 40-49 anos (38,1% do sexo masculino
e 61,9% do sexo feminino), entre os dirigentes no grupo etario dos 30-39 e dos 50-59 anos (ambos
com 33,3% do sexo masculino e 66,7% do sexo feminino) e entre os ndo docentes nos grupos etéarios
mais velhos (no grupo etério dos 40-49 anos, 35,4% do sexo masculino e 64,6% do sexo feminino,
no grupo etario dos 50-59 anos, 26% do sexo masculino e 74% do sexo feminino e no grupo etéario
dos 60-70 anos, 32,9% do sexo masculino e 67,1% do sexo feminino) (Figura 20).
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Figura 20 - Reparticao do pessoal nao docente por sexo e idade

2.2 Escolaridade

No conjunto das trés categorias que compdem o pessoal ndo docente, é entre os bolseiros e os
dirigentes que existe maior equilibrio em termos de escolaridade, por sexo. Tomando por limiar
minimo de representacao equilibrada a proporcéao de 40% de pessoas de cada sexo nos diferentes
graus de escolaridade, verifica-se que entre os bolseiros, apenas as habilitacdes de licenciatura e
bacharelato registam desequilibrios de nota. Em concreto, entre os/as bolseiros/as, as mulheres
licenciadas representam menos de 40% do total (38,9% contra 61,1%}, enquanto ao nivel do
bacharelato sdo mais as mulheres que os homens a deter esta habilitacdo escolar (70,6% contra
29,4%). No caso do pessoal dirigente, & também ao nivel da licenciatura que se regista o maior
desequilibrio, embora inverso ao verificado entre os bolseiros, ja que aqui sdo mais as mulheres
que os homens a deter esta habilitacdo escolar (80% contra 20%). Quanto ao restante pessoal ndo
docente, ndo obstante a existéncia de duas situagdes de total equilibrio entre os sexos (e.g. Curso
Técnico-Profissional e 9.° ano) e de uma situacdo em que a totalidade (100%) respeita a homens
(CET), observa-se um desequilibrio quase generalizado com valores para os homens abaixo dos
40%: 27,1% com Mestrado, 30,6% com Licenciatura, 27,2% com o0 12.° Ano, 30,8% com o 11.° Ano,
25% com 0 10.° Ano e 35,7% com o 6.° Ano de escolaridade (Figura 21).
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Fonte: SADM (act. 31-12-2020)
Figura 21 - Reparticdo do pessoal ndo docente por escolaridade e sexo

2.3 Servi¢o/departamento/unidade

A andlise detalhada da reparticdo do pessoal ndo docente por servico/departamento/unidade e
sexo enfrenta a dificuldade da leitura dos pequenos numeros. Apesar disso, podemos concluir
sobre uma relativa segregacao horizontal em determinadas &reas de trabalho do corpo de pessoal
nado docente. Para esta conclusdo foram destacados os servicos, departamentos ou unidades que
contam com um efetivo de trabalhadores/as superior a oito pessoas e em que a representacao de
um dos sexos se faz em proporcdo inferior a 40%. Entre os/as bolseiros/as observam-se duas
situacdes de sobrerrepresentacdo feminina, a primeira relativa no Laboratoério de Ciéncias do Mar
(CIEMAR), onde a proporcdo de mulheres é de 75% contra 25% de homens (total de 12 efetivos), e
a segunda no Centro de Ciéncias do Mar e do Ambiente (MARE-UE}, onde a proporcao de mulheres
éde 63,6% contra 36,4% de homens (total de 11 efetivos). Ainda entre os/as bolseiros, é na Catedra
de Energias Renovaveis que se verifica a sobrerrepresentacdo masculina mais significativa, sendo
gue aqui os homens representam 77,8% enquanto as mulheres sdo 22,2% (total de 9 efetivos). Entre
o pessoal dirigente nao existe qualquer situacao significativa de sobrerrepresentacdo masculina,
mas ja no que diz respeito a sobrerrepresentacdo feminina verifica-se que os servicos da reitoria
apresentam um desequilibrio na representacdo do sexo masculino, sendo que af as mulheres
constituem 75% e os homens 25% (total de 8 efetivos). No que respeita ao restante pessoal nao
docente, séo diversas as situacdes onde os efetivos de trabalhadores/as sdo superiores a oito e a
representacdo do sexo masculino ndo alcanca os 40%. Por ordem decrescente de



sobrerrepresentacado feminina, estes servicos, departamentos ou unidades sdo: Departamento de
Biologia e SAc - Divisdo de Formacao Graduada e Pés-Graduada (87,5% de mulheres contra 12,5%
de homens, efetivo de 8), Biblioteca Geral CES (78,3% contra 21,7%, efetivo de 23), SADM - Gabinete
de Gestdo de Projetos (77,8% contra 22,2%, efetivo de 9), STEC - GAGI - Colégio Luis Anténio
Verney (76,9% contra 23,1%, efetivo de 13), Departamento de Fitotecnia (75% contra 25%, efetivo
de 8), STEC - GAGI - Colégio Espirito Santo (74,1% contra 25,9%, efetivo de 27), Hospital Veterinario
(73,3% contra 26,7%, efetivo de 15), Escola de Artes (70% contra 30%, efetivo de 10), STEC - GAGI -
Colégio da Mitra (69,2% contra 30,8%, efetivo de 13), SADM - Divisdo Financeira (66,7% contra
33,3%, efetivo de 12) e SR - Divisdo de Comunicacéo (63,6% contra 36,4%, efetivo de 11). E entre o
restante pessoal ndo docente, ndo bolseiro e ndo dirigente que encontramos o maior niumero de
situacdes de sobrerrepresentacdo masculina. Os trés casos verificados dizem respeito, por ordem
decrescente, a Direcdo dos Servicos Técnicos, onde a proporcao é de 92,9% homens contra 7,1%
de mulheres (total de 28 efetivos), a Catedra Energias Renovaveis, com uma proporcao de 77,8% de
homens contra 22,2% de mulheres (total de 9 efetivos) e a Divisao Sistemas, Aplicacdes e Multimédia
dos Servicos de Informética, onde a proporcao se fica nos 62,5% de homens contra 37,5% de
mulheres (total de 8 efetivos) (Tabela 5).

Tabela 5 - Reparticdo do pessoal ndo docente por servico/ departamento/ unidade e sexo

Sexo Sexo
Feminino Masculino  Total
V.A. % V.A. %
Bolseiro 84 51,5 79 48,5 163
EA - Dep. Artes Visuais e Design 1 100,0 0 0,0 1
ECS - Escola de Ciéncias Sociais 0 0,0 1 100,0 1
ECT - Dep. Biologia 4 57.1 3 42,9 7
ECT - Dep. Eng.2 Rural 1 100,0 0 0,0 1
ECT - Dep. Fitotecnia 2 66,7 1 33,3 3
ECT - Dep. Geociéncias 1 50,0 1 50,0 2
ECT - Dep. Informatica 0 0,0 1 100,0 1
ECT - Dep. Matematica 1 50,0 1 50,0 2
ECT - Dep. Paisagem, Ambiente e Ordenamento 1 100,0 0 0,0 1
ECT - Dep. Quimica 0 0,0 1 100.,0 1
ECT - LA - Laboratério da Agua 2 66,7 1 33,3 3
ECT - Polo de Sines - CIEMAR 9 75,0 3 25,0 12
IIFA - Cétedra Energias Renovéveis 2 22,2 7 77.8 9
IIFA - CEFAGE - Centro de Estudos e Formacao Avancada em Gestao e Econ. 1 100,0 0 0.0 1
IIFA - CESEM - Centro de Estudos de Sociologia e Estética Musical 0 0,0 1 100,0 1
IIFA - CHAIA - Centro de Historia de Arte e Investigacao Artistica 0 0,0 2 100,0 2
IIFA - CIEP - Centro de Investigacdo em Educacéo e Psicologia 0 0,0 3 100,0 3
IIFA - CIMA - Centro Investigacdo em Matematica e Aplicacdes 2 33,3 4 66,7 6
IIFA - ICT - Instituto de Ciéncias da Terra 8 40,0 12 60,0 20
IIFA - IHC - Instituto de Histéria Contemporénea 2 100,0 0 0,0 2
IIFA - Instituto Investigacdo Formacdo Avancada 3 100,0 0 0.0 3
IIFA - Laboratorio de Ciéncias do Mar 1 50,0 1 50,0 2




IIFA - Laboratério HERCULES 18 52,9 16 47,1 34
IIFA - LISP - Laboratério de Informaética, Sistemas e Paralelismo 4 571 3 42,9 7
IIFA - MARE - Centro de Ciéncias do Mar e do Ambiente 7 63,6 4 36,4 "
IIFA - MED - Instituto Mediterraneo para Agric., Ambiente e Desenvolvimento 13 56,5 10 43,5 23
IIFA - MED - Laboratério de Biogeoquimica Ambiental 0 0,0 1 100,0 1
SR - GAITEC - Gab. Apoio Inovacdo, Transferéncia, Empreend. e Cooperacéao 1 33,3 2 66,7 5
Dirigente 24 64,9 13 35,1 37
EA - Escola de Artes 0 0,0 1 100,0 1
ECS - Escola de Ciéncias Sociais 1 100,0 0 0.0 1
ECT - Escola de Ciéncias e Tecnologia 0 0,0 1 100,0 1
ECT - Polo de Estremoz 1 100,0 0 0.0 1
ESE - Divisdo de Apoio Técnico Administrativo 0 0,0 1 100,0 1
IIFA - Instituto Investigacdo Formacao Avancada 1 100,0 0 0.0 1
SAC - Divisado de Registo e Certificacdo Escolares 1 100,0 0 0,0 1
SAC - Gabinete de Apoio ao Estudante 1 100,0 0 0.0 1
SAC - Gabinete de Apoio aos Servicos 2 100,0 0 0,0 2
SAC- Gabinete de Apoio a Mobilidade 1 100,0 0 0.0 1
SADM - Divisdo Financeira 2 66,7 1 33,3 5
SADM - DRH - Gabinete de Recursos Humanos 1 50,0 1 50,0 2
SADM - Gabinete de Gestado de Projetos 1 100,0 0 0,0 1
SCC - Gabinete de Apoio a Investigacao 1 100,0 0 0.0 1
SCC - Servicos de Ciéncia e Cooperacao 1 100,0 0 0,0 1
S| - Direcéo Servicos 0 0,0 1 100,0 1
SI - Divisdo Infraestruturas e Servicos 0 0,0 1 100,0 1
S| - Divisao Sistemas, Aplicacdes e Multimédia 0 0,0 1 100,0 1
SR - Divisdo de Comunicagao 1 100,0 0 0,0 1
SR - Gab. Planeamento Garantia Qualidade 0 0,0 1 100,0 1
SR - GAITEC - Gab. Apoio Inovacédo, Transferéncia, Empreend. e Cooperacéao 1 100,0 0 0,0 1
SR - Servicos da Reitoria 6 75,0 2 25,0 8
STEC - Direcéo Servicos 2 66,7 1 33,3 5
UCP - BGUE - Biblioteca Geral CES 0 0,0 1 100.,0 1
Nzo Docente 249 66,2 127 33,8 376
EA - Escola de Artes 7 70,0 3 30,0 10
ECS - Dep. Economia 1 100,0 0 0,0 1
ECS - Dep. Gestdo 1 100,0 0 0,0 1
ECS - Dep. Historia 1 100,0 0 0,0 1
ECS - Dep. Ling. Literaturas 1 100,0 0 0,0 1
ECS - Dep. Pedagogia e Educacéo 2 100,0 0 0.0 2
ECS - Dep. Psicologia 1 100,0 0 0,0 1
ECS - Escola de Ciéncias Sociais 5 83,3 1 16,7 6
ECT - Dep. Biologia 7 87,5 1 12,5 8
ECT - Dep. Desporto e Saude 0 0,0 1 100,0 1
ECT - Dep. Eng.2 Rural 1 33,3 2 66,7 3
ECT - Dep. Fisica 3 50,0 3 50,0 6




ECT - Dep. Fitotecnia 6 75,0 2 25,0 8
ECT - Dep. Geociéncias 5 75,0 1 25,0 4
ECT - Dep. Informaética 1 100,0 0 0.0 1
ECT - Dep. Medicina Veterinaria 4 80,0 1 20,0 5)
ECT - Dep. Paisagem, Ambiente e Ordenamento 3 100,0 0 0.0 5
ECT - Dep. Quimica 7 100,0 0 0,0 7
ECT - Dep. Zootecnia 1 100,0 0 0.0 1
ECT - Escola de Ciéncias e Tecnologia 4 80,0 1 20,0 5)
ECT - LA - Laboratério da Agua 6 100,0 0 0.0 6
ECT - Lab. Quimico-Agricola 0 0,0 1 100,0 1
ECT - Polo de Estremoz 1 100,0 0 0.0 1
ECT - Polo de Sines - CIEMAR 1 100,0 0 0,0 1
ESE - Dep. de Enfermagem 0 0,0 1 100.,0 1
ESE - Divisdo de Apoio Técnico Administrativo 6 85,7 1 14,3 7
IIFA - Catedra Energias Renovaveis 2 22,2 7 77.8 9
IIFA - CICP - Centro de Investigacdo Ciéncia Politica 0 0,0 1 100,0 1
IIFA - CIDEHUS - Centro Interdisciplinar Histoéria, Culturas e Sociedade 0 0,0 1 100,0 1
IIFA - CIEP - Centro de Investigacdo em Educacéo e Psicologia 0 0,0 1 100,0 1
IIFA - ICT - Instituto de Ciéncias da Terra 1 100,0 0 0.0 1
IIFA - Instituto Investigacdo Formacao Avancada 4 66,7 2 33,3 6
IIFA - Laboratério HERCULES 1 50,0 1 50,0 2
SAC - Divisdo de Formacdo Graduada e Pés-Graduada 7 87,5 1 12,5 8
SAC - Divisao de Registo e Certificacdo Escolares 4 80,0 1 20,0 5|
SAC - Gabinete de Apoio ao Estudante 2 66,7 1 33,3 5
SAC - Gabinete de Apoio aos Servicos i3 60,0 2 40,0 5)
SAC- Gabinete de Apoio a Mobilidade 2 50,0 2 50,0 4
SADM - Divisado Financeira 8 66,7 4 33,3 12
SADM - DRH - Gabinete de Recursos Humanos 7 100,0 0 0,0 7
SADM - DRH - Gabinete Expediente 2 50,0 2 50,0 4
SADM - Gabinete Apoio Servigos 1 100,0 0 0,0 1
SADM - Gabinete de Gestédo de Projetos 7 77,8 2 22,2 9
SADM - Tesouraria 3 75,0 1 25,0 4
SCC - Gabinete de Apoio a Investigacao 5 100,0 0 0.0 5)
SCC - Gabinete de Apoio Técnico as Unidades e Catedras de Investigacao 7 100,0 0 0,0 7
S| - Direcao Servicos 7 50,0 7 50,0 14
SI - Divisdo Infraestruturas e Servicos 0 0,0 6 100,0 6
S| - Divisao Sistemas, Aplicacdes e Multimédia i3] 37,5 5 62,5 8
SR - Divisdao de Comunicacéo 7 63,6 4 36,4 "
SR - Gab. Planeamento Garantia Qualidade 4 100,0 0 0,0 4
SR - Gabinete Juridico 2 50,0 2 50,0 4
SR - GAITEC - Gab. Apoio Inovacao, Transferéncia, Empreend. e Cooperacao 5 83,3 1 16,7 6
SR - Servicos da Reitoria 4 100,0 0 0.0 4
STEC - Direcéao Servicos 2 7,1 26 92,9 28
STEC - GAGI - C. Luis Antoénio Verney 10 76,9 3 23,1 13




STEC - GAGI - Colégio da Mitra 9 69,2 4 30,8 13
STEC - GAGI - Colégio Espirito Santo 20 741 7 25,9 27
UCP - BGUE - Biblioteca Geral CES 18 78,3 5 21,7 23
UCP - BGUE - P6lo CLAV 3 100,0 0 0,0 3
UCP - BGUE - Pélo ESE 1 100,0 0 0,0 1
UCP - BGUE - Pélo Mitra 1 100,0 0 0,0 1
UCP - CEEM - Centro Estudos Experimentacao Mitra 1 25,0 3 75,0 4
UCP - Herdade de Almocreva 1 33,3 2 66,7 3
UCP - HV - Hospital Veterinario " 73,3 4 26,7 15
UCP - HV - Unidade Clinica de Alter 1 100,0 0 0,0 1
Total Geral 357 62,0 219 38,0 576

Fonte: SADM (act. 31-12-2020)

2.4 Antiguidade na carreira

A andlise da antiguidade na carreira permite concluir sobre um desequilibrio particularmente
notério, no caso do pessoal dirigente, nas contratacdes mais recentes, e no caso do restante
pessoal ndo docente, ao nivel das contratacdes mais antigas. Entre os bolseiros, a distribuicdo é
relativamente equilibrada e todas as pessoas se encontram na instituicdo até um maximo de 4 anos.
Em concreto, entre o pessoal dirigente verifica-se que a proporcao de homens que estdo na
instituicao entre 0 e 4 anos é de 25% contra 75% de mulheres e de 20% contra 80% para os que
estdo entre 5-9 anos. Ja entre o restante pessoal docente, a proporcdo de homens que estdo na
universidade entre 0-4 anos é de 40,5% contra 59,5% de mulheres, porém, as percentagens
diminuem quanto maior a antiguidade na carreira: 30,2% contra 69,8% para quem estéa entre 5-9
anos, 29,5% contra 70,5% para quem esta entre 10-14 anos e 37,5% contra 62,5% para quem esta
entre 20-24 anos. Nos restantes intervalos de antiguidade os desequilibrios ndo implicam uma
proporcao inferior a 40% de pessoas de um sexo ou dizem respeito a situacdes de paridade
absoluta ou exclusividade, sendo que estas duas Gltimas situacdes apenas ocorrem em categorias
profissionais cujos efetivos totalizam apenas 1, 2 ou no maximo 3 pessoas (Figura 22).
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Fonte: SADM (act. 31-12-2020)
Figura 22 - Reparticdo do pessoal nao docente por antiguidade na carreira e sexo

2.5 Categoria profissional

A andlise da categoria profissional do pessoal ndo docente permite identificar sinais de segregacao
vertical especialmente visiveis entre o pessoal dirigente e o restante pessoal ndo docente. Entre os
bolseiros tal ndo é tao visivel uma vez que as bolsas se distinguem principalmente a partir de uma
tipologia nominal, sem que tal impligue uma ordenacédo intrinseca. Entre o pessoal dirigente,
tinhamos a data uma mulher reitora e uma equipa vice-reitoral perfeitamente equilibrada com dois
vice-reitores e duas vice-reitoras. A administracdo da Universidade estava & época a cargo de uma
mulher e as direcdes de servicos (4) também equilibradas em termos de sexo. Ja entre as chefias
de divisdo e coordenacdes de 3.° e 4.° Grau observam-se desequilibrios de nota com uma
proporcao de homens inferiores a 40%, respetivamente, 37,5%, 22,2% e 33,3%. Por fim, quanto ao
restante pessoal ndo docente, os desequilibrios mais significativos registam-se em duas situacdes
a favor das mulheres, designadamente na categoria de assistente técnico e técnico superior, onde
os homens representam 25% e 27,1% respetivamente, e numa situacdo a favor dos homens,
concretamente na categoria de especialista de informatica Grau 1 (Nivel 2), onde as mulheres
representam somente 10%. Nas restantes categorias os desequilibrios ndo implicam uma proporcao
inferior a 40% de pessoas de um sexo ou dizem respeito a situacoes de paridade absoluta ou



exclusividade, sendo que estas duas ultimas situacdes apenas ocorrem em categorias profissionais

cujos efetivos totalizam apenas 1, 2 ou no méaximo 4 pessoas (Figura 23).
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Figura 23 - Reparticao do pessoal ndo docente por categoria profissional e sexo
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Olhando agora a antiguidade na categoria do pessoal ndo docente, observa-se que existe uma Unica
situacdo de sub-representacdo feminina em que a proporcdo de mulheres num dos escalées de
antiguidade é inferior a 40%. Isso acontece para as mulheres trabalhadoras ndo docentes que estao
na categoria entre 15-19 anos (33,3% de mulheres contra 66,7% de homens). Quanto aos homens,
eles surgem sub-representados entre os dirigentes que estdo na categoria hd menos tempo,
designadamente entre 0-4 anos (30% de homens contra 70% de mulheres) e entre 5-9 anos (20%
contra 80%) e também entre o restante pessoal ndo docente que esta na categoria ha menos tempo:
sao 40,5% os homens que estdo entre 0-4 anos, 30,2% os que estdo entre 5-9 anos e 29,8% os que
estdo entre 10-14 anos. No caso do pessoal bolseiro, como ja vimos, todas as pessoas estdo na
categoria hd menos de 5 anos, verificando-se um relativo equilibrio na representacdo dos sexos
(51,5% de mulheres contra 48,5% de homens). A Unica situacado de representacdo exclusivamente
feminina diz respeito ao escalao dos 25-29 anos na categoria de pessoal ndo docente, mas esse
valor percentual é calculado sobre apenas um efetivo (Figura 24).
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Figura 24 - Reparticdo do pessoal ndo docente por antiguidade na categoria e sexo

2.7 Vinculo contratual

A anélise detalhada da reparticdo do pessoal ndo docente por vinculo contratual permite também
conclusdes interessantes quanto a representacdo de homens e mulheres nas diferentes tipologias.
Esta anélise nao é especialmente relevante entre o pessoal bolseiro, uma vez que todas estas
situacdes sdao por natureza temporarias. Ja entre o pessoal dirigente observa-se uma sub-
representacdo masculina na nomeacao em comissao de servico, onde a percentagem de homens é
quase metade da de mulheres nessa situacdo (35,3% contra 64,7%). De notar que o equilibrio
verificado entre o pessoal dirigente com nomeacdo em comissdao de servico em regime de
substituicdo é calculado sobre um efetivo de apenas 2 pessoas. Entre o restante pessoal nédo
docente observa-se uma sub-representacdo feminina com CTFP a termo resolutivo incerto (12,5%
de mulheres contra 87,5% de homens) e CTFP por tempo indeterminado - periodo experimental
(33,3% contra 66,7%). Os homens surgem sub-representados nos CTFP por tempo indeterminado
(31,9% de homens contra 68,1% de mulheres). De referir, por fim, que o equilibrio observado na
prestacdo de servico - avenca é calculado sobre um efetivo de apenas 4 pessoas (Figura 25).
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Figura 25 - Reparticao do pessoal ndo docente por vinculo contratual e sexo

3. Indicadores de conjunto sobre os Recursos Humanos

3.1 Trabalhadores/as estrangeiros/as por nacionalidade

No total, sdo 38 as nacionalidades das 96 pessoas que trabalham na Universidade de Evora,
provenientes do estrangeiro. Estas nacionalidades incluem os seguintes paises: Alemanha, Algéria,
Argélia, Argentina, Austria, Bangladesh, Bélgica, Brasil, Bulgaria, Cabo Verde, Canada, China,
Colémbia, Comores, Croéacia, Dinamarca, El Salvador, Espanha, Estados Unidos da América, Etiépia,
Filipinas, Franca, Georgia, Grécia, india, Israel, Italia, Libia, Marrocos, México, Nigéria, Paquistao,
Peru, Polénia, Reino Unido, Republica Checa, Roménia e Turquia. Olhando a cada uma das
nacionalidades verifica-se que a maior parte das nacionalidades compreende pequenos efetivos,
entre 1e 2. Excetuam-se, por ordem decrescente, 16 trabalhadores/as do Brasil e 16 de Espanha,
10 de Italia, 6 da india e 4 do Bangladesh (Figura 26).
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N =96
Fonte: SADM (act. 31-12-2020)
Figura 26 - Trabalhadores/as estrangeiros/as por nacionalidade/pais

A observacdo da distribuicdo por sexo de trabalhadores/as estrangeiros/as na Universidade de
Evora permite concluir sobre um relativo equilibrio, uma vez que, apesar de uma percentagem
ligeiramente mais elevada de homens, nenhum dos sexos esté representado em proporcéao inferior
a 40%. No conjunto, os trabalhadores estrangeiros representam 59,4% enquanto as trabalhadoras
estrangeiras sdao 40,6% do total. Os continentes que mais contribuem para as diversas
nacionalidades sao, por ordem decrescente, a Europa (44,8%), América do Sul (20,8%), Asia (18,8%),
Africa (10,4%) e América do Norte e Central (5,2%) (Figura 27).
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= Europa = Africa = Asia = América do Norte e Central = América do Sul

N =96
Fonte: SADM (act. 31-12-2020)
Figura 27 - Trabalhadores/as estrangeiros/as por nacionalidade/continente



Analisando agora a reparticdo, por sexo, de cada nacionalidade, observa-se que sao trés os
continentes que contribuem de forma desequilibrada para a representacdo de homens e mulheres
entre os/as trabalhadores/as estrangeiros/as na Universidade de Evora. Em concreto, existe uma
sub-representacdo feminina em termos do continente europeu (34,9% de mulheres contra 65,1%
de homens) e asidtico (38,9% contra 61,1%) e uma sub-representacdo masculina entre os
trabalhadores oriundos da América do Norte e Central {20% de homens contra 80% de mulheres)
(Figura 28).

Ameérica do Norte e Central 80,0% -
0,0% 20,0% 40,0% 60,0% 80,0% 100,0%

Sexo Feminino M Sexo Masculino

N =96
Fonte: SADM (act. 31-12-2020)
Figura 28 - Trabalhadores/as estrangeiros/as por nacionalidade, por sexo

3.2 Trabalhadores/as admitidos/as e regressados/as

Em 2020, um total de 238 trabalhadores/as foram admitidos/as ou regressados/as a Universidade
de Evora, dos quais 44,5% mulheres e 55,5% de homens. De entre as varias categorias de pessoal
consideradas, observa-se que apenas entre o pessoal docente e ndao docente existe sub-
representacdo, designadamente feminina, ja que as mulheres admitidas ou regressadas estado
representadas em percentagem inferior a 40% (35,8% de mulheres contra 64,2% de homens e
35,3% contra 64,7%, respetivamente) (Figura 29).
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Fonte: SADM (act. 31-12-2020)
Figura 29 - Trabalhadores/as admitidos/as e regressados/as (2020), por sexo

3.3 Saida de trabalhadores/as

Quantos aos trabalhadores e trabalhadoras que sairam da Universidade em 2020, observa-se que a
maior parte (44,8%) fé-lo por “Outras situacdes” que nao Reforma/Aposentacdo, Mobilidade,
Cedéncia, Inicio de licenca sem vencimento ou de periodo experimental, Conclusdo sem sucesso
do periodo experimental, Morte, Caducidade (termo), Extincdo da relacdo de emprego por causa
imputavel ao trabalhador ou & entidade empregadora, Passagem & situacdo de requalificacdo ou
Comissdo de servico. Uma percentagem de 34,5% saiu por Reforma/Aposentacédo, 13,8% por
Caducidade (termo) do contrato e 6,9% em mobilidade.

Analisando esta distribuicao por sexo verifica-se que enquanto as saidas por mobilidade e
caducidade de contrato estdo igualmente distribuidas pelo sexo feminino e masculino, a saida por
reforma/aposentacdo é feminizada, com 70% de mulheres e 30% de homens a safrem da
Universidade por este motivo. As "Outras situacdes”, apesar de mais frequentes entre os homens
que as mulheres (53,8% contra 46,2%) nao traduzem uma situacdo em que a proporcao de um dos
sexos representa uma percentagem inferior a 40% (Figura 30).



0,0% 20,0% 40,0% 60,0% 80,0% 100,0%

Reforma / Aposentagdo
Mobilidade
Caducidade (termo)
Qutras situacdes

Total de saidas

W Sexo Feminino M Sexo Masculino

N =29
Fonte: SADM (act. 31-12-2020)
Figura 30 - Trabalhadores/as que sairam (2020) por sexo

3.3 Participacdao em acoes de formacao

Em 2020, participaram em acoes de formacédo um total de 84 trabalhadores/as da Universidade de
Evora, dos quais 73,8% do sexo feminino e 26,2% do sexo masculino (Figura 31).

= Sexo Feminino = Sexo Masculino

N =84
Fonte: SADM (act. 31-12-2020)
Figura 31 - Participantes em ac6es de formacéo (2020), por sexo



4. Estudantes

4.1 Sexo e idade

A 31de Dezembro de 2020 a Universidade de Evora contabilizava um total de 8997 estudantes, dos
quais 55,7% do sexo feminino e 44,3% do sexo feminino (Figura 32).

44,3%

55,7%

Sexo Feminino Sexo Masculino

N = 8997
Fonte: SAc (act. 31-12-2020)
Figura 32 - Estudantes por sexo

A andlise da distribuicdo de estudantes por sexo e idade permite concluir sobre uma maior
juventude das estudantes que dos estudantes. No conjunto, a média de idades do conjunto de
estudantes é de 26,33 anos (desvio-padrao de 9,18), mediana de 23 e moda de 20 anos. As idades
variam entre um minimo de 17 e um méaximo de 78 anos, sendo que 25% do total esta abaixo dos 20
anos, 50% abaixo dos 23 anos e 75% tem até 29 anos de idade. Estes valores sdo quase decalcados
entre os estudantes do sexo masculino, com excecdo para o 3.° quartil que se fixa um pouco mais
acima, nos 30 anos. Entre as estudantes do sexo feminino todos os valores séo ligeiramente mais
baixos, com excecdo da moda (20), idade minima (17) e 1.° quartil (20) que se mantém inalteraveis.
Em suma, nas estudantes a idade média baixa para 25,84 anos (desvio-padrao de 8,76) e a mediana
para os 22. As idades variam entre um minimo de 17 e um maximo de 72 anos, sendo que 25% do
total esta abaixo dos 20 anos, 50% abaixo dos 22 anos e 75% tem até 28 anos de idade (Tabela 6).



Tabela 6 - Estatisticas descritivas da variavel idade por sexo

Estatisticas Sex0

Total Sexo Feminino Sexo Masculino

N Valido 8997 5014 3983
Omisso 0 0 0

Média 26,33 25,84 26,93
Mediana 23,00 22,00 23,00
Moda 20 20 20
Desvio Padrao 9,18 8,76 9,66
Amplitude 61 55 61
Minimo 17 17 17
Méximo 78 72 78
Percentis 25 20,00 20,00 20,00
50 23,00 22,00 23,00

75 29,00 28,00 30,00

Fonte: Elaboracédo prépria com base em SAc (act. 31-12-2020).

4.2 Areas de estudo

A analise detalhada da distribuicdo de estudantes por areas de estudo permite identificar areas
onde se verifica uma sobrerrepresentacdo de estudantes do sexo feminino (26) e outras que
registam uma sobrerrepresentacao de estudantes do sexo masculino (14). As areas de estudo onde
se verifica uma sobrerrepresentacado de estudantes do sexo feminino e nas quais os estudantes do
sexo masculino nao representam um minimo de 40% sao, por ordem decrescente, Ciéncias da
Paisagem e Ordenamento (100%, 1 estudante), Educacao Especial (92,3% de estudantes do sexo
feminino contra 7,7% do sexo masculino), Atividade Fisica Humana (90% contra 10%), Psicologia
(85,7% contra 14,3%), Enfermagem (81,1% contra 18,9%), Literatura (76,5% contra 23,5%), Ciéncias
da Educacdo (76,4% contra 23,6%), Medicina Veterinaria (76% contra 24%), Ciéncias Exatas e
Naturais (75% contra 25%), Educacao (70,5% contra 29,5%), Design (70,3% contra 29,7%), Biologia
Humana (69,6% contra 30,4%), Artes Plasticas e Arte Multimédia (69,3% contra 30,7%),
Interpretacdo/Encenacéo (69,2% contra 30,8%), Artes Visuais (67,6% contra 32,4%), Arqueologia/
Geologia/ Quimica (67,4% contra 32,6%), Arquitetura e Urbanismo, Artes e Técnicas da Paisagem
e Ciéncias Biolégicas (66,7% contra 33,3%), Sociologia (65,1% contra 34,9%), Ciéncias
Veterinarias e Histéria da Arte (62,5% contra 37,5%), Ciéncias do Ambiente (61,1% contra 38,9%),
Linguistica (61% contra 39%), Zootecnia (60,6% contra 39,4%) e Relacdes Internacionais (60,4%
contra 39,6%). As areas de estudo que registam uma sobrerrepresentacao de estudantes do sexo
masculino e nas quais as estudantes do sexo feminino ndo atingem a proporcao de 40% sao, por
ordem decrescente, Histéria Contemporanea (90% de estudantes do sexo masculino contra 10%
de estudantes do sexo feminino), Informatica (87,2% contra 12,8%), Engenharia Mecénica e
Engenharia Eletrotécnica (85,4% contra 14,6%), Engenharia das Energias Renovaveis e Engenharia
Mecanica/ Gestdo (80% contra 20%), Agronomia (78,9% contra 21,1%), Ciéncias Econdmicas e
Sociais e Engenharia Rural (75% contra 25%), Engenharia Geolégica (70% contra 30%), Geociéncias
(68,2% contra 31,8%), Biologia e Bioquimica (66,3% contra 33,7%), Filosofia (65,6% contra 34,4%),
Economia (64,1% contra 35,9%) e Geologia (63,6% e 36,4%). As areas de estudo Industrias
alimentares e Quimica registam uma perfeita simetria entre a distribuicdo de estudantes do sexo
feminino e do sexo masculino) (Figura 33).
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Figura 33 - Reparticao de estudantes inscritos por areas de estudo

4.3 Curso

B Sexo Feminino M Sexo Masculino

De modo mais detalhado, a anélise da reparticdo por sexo de estudantes inscritos por curso permite
concluir que as mulheres constituem a maioria nos cursos de Licenciatura (diferenca de 5,6 p.p.,
52,8% estudantes do sexo feminino contra 47,2% estudantes do sexo masculino), Mestrado
(diferenca de 25,5 p.p., 62,8% contra 37,2%), Mestrado Integrado (diferenca de 30,6 p.p., 65,3%
contra 34,7%) e P6s-Graduacao (diferenca de 13,6 p.p., 56,8% contra 43,2%) (Figura 35, Figura 36,
Figura 37 e Figura 39), enquanto os homens estdo em maioria no Curso Preparatério para Ingresso
no Ensino Superior (CREP) (diferenca de 13,2 p.p., 56,6% estudantes do sexo masculino contra
43,4% de estudantes do sexo feminino) e também entre os Programas de Doutoramento (diferenca
de 9,4 p.p., 54,7% contra 45,3%) (Figura 34 e Figura 38).
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Figura 34 - Reparticdo de estudantes inscritos no Figura 35 - Reparticdo de estudantes inscritos em
Curso Preparatorio para Ingresso no Ensino Superior Licenciatura por sexo

por sexo
= Sexo Feminino = Sexo Masculino = Sexo Feminino = Sexo Masculino
N = 2361 N =787
Fonte: SAc (act. 31-12-2020) Fonte: SAc (act. 31-12-2020)
Figura 36 - Reparticao de estudantes inscritos em Figura 37 - Reparticdao de estudantes inscritos em
Mestrado por sexo Mestrado Integrado por sexo
= Sexo Feminino = Sexo Masculino = Sexo }:EMi"i"u = Sexo MHSEU“"G
N = 883 N = 44
Fonte: SAc (act. 31-12-2020) Fonte: SAc (act. 31-12-2020)
Figura 38 - Reparticdo de estudantes inscritos em Figura 39 - Reparticao de estudantes inscritos em
Programa de Doutoramento por sexo P6s-Graduacao por sexo

No que respeita ao conjunto de estudantes inscritos em Licenciatura, observa-se que sdo mais 0s
cursos onde existe sobrerrepresentacdo feminina (14) que aqueles onde existe
sobrerrepresentacdo masculina (10). Em concreto, os cursos que registam maior percentagem de
mulheres e em que os homens nao chegam aos 40% sao, por ordem decrescente, Educacao Béasica
(88,3% de estudantes do sexo feminino contra 11,7% do sexo masculino), Psicologia (84,9% contra
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15,1%), Reabilitagcdo Psicomotora (84,2% contra 15,8%), Enfermagem (82% contra 18%), Ciéncias
da Educacdo (73,8% contra 26,2%), Teatro (72% contra 28%), Design (70,8% contra 29,2%), Biologia
Humana (69,6% contra 30,4%), Artes Plasticas e Multimédia (69,3% contra 30,7%), Arquitetura
Paisagista (66,7% contra 33,3%), Linguas e Literaturas e Sociologia (65,4% contra 34,6%),
Patriménio Cultural (62,5% contra 37,5%) e Rela¢cdes Internacionais (60,2% contra 39,8%). Os
cursos que registam uma sobrerrepresentacdo masculina e, consequentemente, uma proporcéo
de mulheres inferior a 40%, sdo, por ordem decrescente, Engenharia Mecatroénica (91,9% de
estudantes do sexo masculino contra 8,1% de estudantes do sexo feminino), Engenharia Informaética
(88,3% contra 11,7%), Engenharia e Gestao Industrial (80% contra 20%), Agronomia (79,9% contra
20,1%), Ciéncias do Desporto (78,1% contra 21,9%), Engenharia de Energias Renovaveis (71,7% contra
28,3%), Geologia (68,2% contra 31,8%), Biotecnologia (66,3% contra 33,7%) e Economia (64,9%
contra 35,1%). O curso de Quimica tem apenas estudantes do sexo masculino inscritos (total de 4
estudantes} e o curso de Enologia regista uma perfeita simetria entre sexos, com 15 estudantes do
sexo feminino e 15 estudantes do sexo masculino inscritos (Figura 40).
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Fonte: SAc (act. 31-12-2020)
Figura 40 - Reparticao de estudantes inscritos em Licenciatura por curso e sexo
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Quanto ao conjunto de estudantes inscritos em Mestrado, a anélise detalhada dos dados permite
concluir que sdo também mais os cursos onde existe sobrerrepresentacdo feminina (34) que
aqueles onde existe sobrerrepresentacao masculina (16). Em concreto, os cursos que registam
maior percentagem de mulheres e em que os homens ndo chegam aos 40% sdo, por ordem
decrescente, Educacédo Pré-Escolar, Literatura, Ecologia da Paisagem, Ensino de Portugués e de
Lingua Estrangeira no 3° Ciclo do Ensino Basico e no Ensino Secundario, nas areas de especializacdo
de Espanhol ou de Francés, Filosofia e Matematica para o Ensino (100%, sendo que os ultimos 4
cursos referidos registam apenas uma estudante inscrita), Educacdo Pré-Escolar e Ensino do 1.°
Ciclo do Ensino Basico {97,4% estudantes do sexo feminino contra 2,6% de estudantes do sexo
masculino), Educacéo Especial, Dominio Cognitivo e Motor {92,3% contra 7,7%), Psicomotricidade
(90% contra 10%), Enfermagem de Salide Materna e Obstétrica (89,1% contra 10,9%), Psicologia
(86,9% contra 13,1%), Engenharia Florestal: Sistemas Mediterranicos e Estudos em Enfermagem
(80% contra 20%), Enfermagem (78,6% contra 21,4%), Praticas Artisticas em Artes Visuais (73,1%
contra 26,9%), Ciéncias da Educacédo - Supervisdo Pedagégica e Economia e Gestao Aplicadas (71,4%
contra 28,6%), Gestdo da Qualidade e Marketing Agro-Alimentar (70% contra 30%), Ciéncia dos
Materiais Arqueolégicos (ARCHMAT) (69,6% contra 30,4%), Gestdo e Valorizacdo do Patriménio
Historico e Cultural (69,4% contra 30,6%), Sociologia (68,6% contra 31,4%), Ciéncias da Educacao
- Administracdo, Regulacdo e Politicas Educativas e Design (68,3% contra 31,7%), Arquitetura
Paisagista, Biologia da Conservacdo e Ensino de Informatica (66,7% contra 33,3%), Arqueologia e
Ambiente (Erasmus Mundus-ARCHMAT) (65,2% contra 34,8%), Turismo e Desenvolvimento de
Destinos e Produtos e Bioquimica (63% contra 37%), Gestdo e Conservacado de Recursos Naturais
(62,9% contra 37,1%), Teatro (62,1% contra 37,9%), RelacGes Internacionais e Estudos Europeus
(61,7% contra 38,3%) e Engenharia Zootécnica (60,6% contra 39,4%). Os cursos que registam uma
sobrerrepresentacdo masculina sdo, por ordem decrescente, Estudos Histéricos Europeus e
Africanos, Gestao e Politicas Ambientais e Matematica e Aplicacdes (Sdo Tomé e Principe) (100%,
um estudante inscrito), Engenharia Informatica (87,1% estudantes do sexo masculino contra 12,9%
estudantes do sexo feminino), Tecnologias em Agricultura de Precisdo (85,7% contra 14,3%),
Engenharia Mecatrénica (83,3% contra 16,7%), Engenharia da Energia Solar e Histéria do
Mediterraneo Islamico e Medieval (80% contra 20%), Engenharia Informatica (E-Learning) (75,9%
contra 24,1%), Engenharia Agronémica (73,6% contra 26,4%), Engenharia Geolégica (70% contra
30%), Direcao e Gestdo Desportiva (69,6% contra 30,4%), Economia e Gestdo Aplicadas (Sdo Tomé
e Principe) (66,7% contra 33,3%}, Paleontologia (63,6% contra 36,4%), Musica (61,9% contra 38,1%)
e Economia (60,9% contra 39,1%). Os cursos Arqueologia e Ambiente, Ensino de Educacao Fisica
nos Ensinos Béasico e Secundario e Quimica registam uma perfeita simetria entre as estudantes do
sexo feminino e os estudantes do sexo masculino (Figura 41).
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Figura 41 - Reparticao de estudantes inscritos em Mestrado por curso e sexo

No caso particular dos dois Gnicos cursos de mestrado integrado na Universidade de Evora -
Arquitetura e Medicina Veterinéria -, verifica-se neste Gltimo uma sobrerrepresentacao feminina,
sendo que ai as estudantes representam 76% e os estudantes 24% do total de estudantes inscritos
(Figura 42).
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Figura 42 - Reparticdo de estudantes inscritos em Mestrado Integrado por curso e sexo

Relativamente ao conjunto de estudantes inscritos em Programas de Doutoramento, a anélise
detalhada dos dados permite concluir que neste caso sao mais os cursos onde existe
sobrerrepresentacdo masculina (10) que aqueles onde existe sobrerrepresentacdo feminina (8). Em
concreto, os cursos que registam maior percentagem de homens e em que as mulheres ndao chegam
aos 40% sao, por ordem decrescente, Histéria Contemporanea (90% de estudantes do sexo
masculino contra 10% de estudantes do sexo feminino), Informatica (88% contra 12%), Economia
(87,1% contra 12,9%), Matematica (79,2% contra 20,8%), Musica e Musicologia (76% contra 24%),
Agronegécios e Sustentabilidade (75% contra 25%), Engenharia Mecatronica e Energia (69,2%
contra 30,8%), Filosofia (67,7% contra 32,3%), Matematica (E-Learning) (66,7% contra 33,3%) e
Linguistica (61% contra 39%). Os cursos que registam maior percentagem de mulheres e em que os
homens ndo chegam aos 40% sdo, por ordem decrescente, Ciéncias dos Alimentos (75% de
estudantes do sexo feminino contra 25% estudantes do sexo masculino), Artes e Técnicas da
Paisagem e Quimica (66,7% contra 33,3%), Ciéncias da Educacdo (66,3% contra 33,7%),
Sociologia: Conhecimento para Sociedades Abertas e Inclusivas (OPENSOC) - Programa
Interuniversitario (63,6% contra 36,4%), Ciéncias Veterinarias e Histéria da Arte (62,5% contra
37.5%) e Biologia (61,5% contra 38,5%). Os cursos Artes Visuais e Histéria registam uma perfeita
simetria de estudantes do sexo feminino e masculino (Figura 43).
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Figura 43 - Reparticdo de estudantes inscritos em Programa de Doutoramento por curso e sexo
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Quanto aos cursos de pos-graduacao, observa-se que na pos-graduacao sobre Desenvolvimento
Sustentdvel em Regides Tropicais e Nutricdo Vegetal, Fertilidade do Solo e Fertilizacdo das Culturas
a representacdo de homens ultrapassa largamente a de mulheres, designadamente com 72,2%
contra 27,8% e 80% contra 20%, respetivamente. Ja o curso dedicado a Intervengcado em Feridas,
que tem como base de recrutamento principal o pessoal de enfermagem, observa-se uma
sobrerrepresentacao feminina na proporcao de 90,5% de estudantes do sexo feminino contra
apenas 9,5% de estudantes do sexo masculino (Figura 44).
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Fonte: SAc (act. 31-12-2020)
Figura 44 - Reparticao de estudantes inscritos em Pés-graduacao por curso e sexo

4.4 Unidade Organica

A andlise da reparticdo por sexo de estudantes inscritos por unidade organica destaca duas
unidades onde a representacado de estudantes do sexo feminino é especialmente elevada, sendo
que ai a proporcao de estudantes do sexo masculino fica abaixo dos 40%. Estas unidades sdo a
Escola Superior de Enfermagem de S. Jodo de Deus (81,1% de estudantes do sexo feminino e 18,9%
de estudantes do sexo masculino) e a Escola de Ciéncias Sociais (62,8% de estudantes do sexo
feminino contra 37,2% estudantes do sexo masculino). Na Escola de Artes verifica-se também uma
maior proporc¢ao de estudantes do sexo feminino que do sexo masculino na ordem dos 56,6% para
43,4%. Ja na Escola de Ciéncias e Tecnologia e no Instituto de Investigacdo e Formacao Avancada,
a maijor percentagem de estudantes é do sexo masculino, desighadamente, 54,2% contra 45,8% e
53,3% contra 46,7%, respetivamente (Figura 45).

Instituto de Investigacdo e Formacdo Avangada 46,7% _
Escola Superior de Enfermagem de S. Jodo de Deus 81,1% -
Escola de Ciéncias Sociais 62,8% _
Escola de Ciéncias e Tecnologia 45,8% _
Escola de Artes 56,6% _
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Sexo Feminino M Sexo Masculino
N = 8997

Fonte: SAc (act. 31-12-2020)
Figura 45 - Reparticdo de estudantes inscritos por unidade organica e sexo
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4.5 Mobilidade

Os dados disponibilizados para o periodo em anélise dao conta de um total de 472 missdes de
mobilidade com envolvimento de estudantes. Destas, a maior parte sdo missées de mobilidade IN,
com uma percentagem de 69,5% e 30,5% de missdes de mobilidade OUT (Figura 46).

30,5%

69,5%

OuUT = IN

N = 472
Fonte: SAc (act. 31-12-2020)
Figura 46 — Reparticdo de estudantes por tipo de mobilidade

A andlise dos dados de mobilidade estudantil por sexo permite constatar a sobrerrepresentacao da
mobilidade feminina, especialmente na mobilidade de tipo IN, com 63,4% de estudantes do sexo
feminino contra 36,6% de estudantes do sexo masculino. Quanto & mobilidade OUT, apesar da
também maior expressao da mobilidade feminina neste tipo de mobilidade, verifica-se um maior
equilibrio na representacao dos sexos, sendo que a percentagem de estudantes do sexo masculino
aproxima os 40% (60,4% de estudantes do sexo feminino contra 39,6% de estudantes do sexo
masculino) (Figura 47).
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Total Geral 62,5% 37,5%
Sexo Feminino Sexo Masculino

N = 472
Fonte: SAc (act. 31-12-2020)
Figura 47 — Reparticao de estudantes por tipo de mobilidade e sexo



Uma anélise um pouco mais em profundidade, com foco na reparticdo de estudantes por sexo e
tipo de mobilidade, permite ainda concluir que a percentagem de estudantes do sexo masculino
que protagoniza missdes de mobilidade OUT é maior que a percentagem de estudantes do sexo
feminino (32,2% contra 29,5%) e, concomitantemente, a percentagem de estudantes do sexo
feminino que protagoniza missées de mobilidade IN é maior que a percentagem de estudantes do
sexo masculino (70,5% contra 67,8%) (Figura 48).
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N = 472
Fonte: SAc (act. 31-12-2020)
Figura 48 — Reparticdo de estudantes por sexo e tipo de mobilidade

4.6 Realizacdo de estagios

No ano letivo 2019/20 realizaram estagio um total de 359 estudantes, 77,2% do sexo feminino e
22,8% do sexo masculino (Figura 49).

= Sexo Masculino = Sexo Feminino

N = 359
Fonte: GAITEC (act. 11-02-2021)
Figura 49 - Realizacao de estagios (2019/20) por sexo



4.7 Conclusdo de curso e obtencdo de diploma

Quanto a anélise da conclusdo de curso/obtencado de diploma por unidade organica, curso e sexo,
constata-se que apesar de um relativo equilibrio no total (59,9% de diplomadas contra 40,1% de
diplomados), verifica-se uma sobrerrepresentacao de diplomadas sobre os diplomados, isto é,
situacdes em que a proporcdo de um dos sexos ndo atinge os 40%, justamente nas unidades
organicas onde a representacdo de estudantes do sexo feminino é também mais expressiva (Figura
45), designadamente, na Escola Superior de Enfermagem de S. Jodo de Deus (84,9% de diplomadas
contra 15,1% de diplomados) e na Escola de Ciéncias Sociais (67,4% de diplomadas contra 32,6% de
diplomados). Nestas unidades orgénicas a sobrerrepresentacédo feminina em percentagem superior
a 60% é transversal aos diplomas de licenciatura, mestrado e pos-graduacdo. Nas restantes
unidades organicas a situacdo é internamente diversificada. Entre a Escola de Artes, verifica-se
apenas uma situacédo de sobrerrepresentacdo de diplomadas sobre diplomados, designadamente
para os cursos de mestrado (65% de diplomadas contra 35% de diplomados). No caso dos
mestrados integrados a proporcao altera-se no sentido de uma sobrerrepresentacdo masculina,
com os diplomados a representarem 61,1% e as diplomadas 38,9%. Na Escola de Ciéncias e
Tecnologia é nos Mestrados Integrados que se regista a Unica situacdo de sobrerrepresentacao
feminina na obtencédo do diploma, sendo que 75% sao diplomadas e apenas 25% sao diplomados.
Nesta mesma escola, os casos de sobrerrepresentacdo masculina registam-se ao nivel do Curso
Preparatorio para Ingresso no Ensino Superior (66,7% de diplomados contra 33,3% de diplomadas)
e Pos-graduacdes (61,5% contra 38,5%). Por fim, também no Instituto de Investigacdo e Formacéo
Avancada os diplomados com o grau de doutor estdo sobrerrepresentados relativamente as

diplomadas, concretamente com uma percentagem de 64,4% contra 35,6% (Figura 50).
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Figura 50 - Reparticao de estudantes por obtencao de diploma por unidade organica, curso e sexo



A.2 Politicas e praticas de conciliacdo entre vida

profissional e pessoal

1. Politicas institucionais de conciliacdo entre vida profissional, familiar e

pessoal

A anélise as praticas de conciliacdo entre vida profissional, familiar e pessoal existentes na
Universidade de Evora permite constatar que sdo poucas as medidas que vdo além ou que reforcam
a legislacado e regulamentacao nacional, nomeadamente em relacdo aos direitos de parentalidade,
apoio a familia e modalidades de trabalho flexiveis. Ainda assim, a Universidade de Evora tem vindo
progressivamente a implementar um conjunto crescente de medidas de apoio a conciliacdo nos
dominios das Boas Préticas Laborais, Apoio Profissional e Desenvolvimento Pessoal e Servicos e
Beneficios (Quadro 4).

Quadro 4 - Medidas de apoio a conciliacdo entre vida profissional, familiar e pessoal na Universidade de Evora

Apoio profissional e

Boas praticas laborais :
desenvolvimento pessoal

Servicos e beneficios

. Dispensa de servico, isenta de e  Consultas de psicologia com e  Fornecimento, em algumas
compensacao, no dia do preco reduzido (SEC-Psi) situacdes/contextos de
aniversario (Despacho e  Formagao gratuita em linguas equipamentos: telemovel e

32/2020)

e  Gozo do excesso de horas no
més seguinte (Despacho
32/2020) . Regimes especiais de propinas

e A modalidade de horario para docentes do ensino

em horario pés-laboral de computador portétil de uso
acordo com o interesse pessoal profissional e pessoal

do trabalhador e  Celebracao de protocolos com
instituicdes de apoio as criangas
(ex.: creches, jardins de infancia,

flexivel constitui a regra da superior de carreira da escolas)

prestacao de trabalho dos Universidade de Evora e e Junior Summer School

trabalhadores ndo docentes da estudantes funcionarios da e  Programa UBike

Universidade de Evora Universidade de Evora e Servicos de

(Despacho 32/2020) (Regulamento de Propinas) restauracdo/catering/takeaway
e  Funcionalidade “Desligar” em e  Envio de mensagem (SASUE)

GesDoc (Circular 06/2017)
e  Ginastica laboral (projeto
Concilia.UE)

personalizada de felicitagdes no . o  Loja SuE - Loja Sustentavel da

dia do aniversario dos/as Universidade de Evora

trabalhadores/as pela Divisdo . Estacionamento gratis ou a

e  Possibilidade de realizacdo de de Recursos Humanos, em pregos acessiveis
reunides através de nome da Universidade de Evora e  Celebracido de protocolos com
videoconferéncia para . Possibilidade de integracdo em entidades terceiras com o
determinados fins e em atividades de indole social e intuito de providenciar servicos
contextos particulares cultural (CORUE - Coro da diversos de apoio a vida pessoal

e  Existéncia de um Manual de Universidade de Evora, Clube mais baratos ou em condicdes
Boas-vindas as/aos novas/os Universitario de Evora, Pastoral favoraveis, nomeadamente
trabalhadoras/es Universitaria) servicos de desporto/lazer,

(DRH/Servicos Administrativos)
Existéncia de um Plano Anual
de Formacao, em horéario
laboral, gratuito para todos/as
os/as trabalhadores/as em
diversas areas

salide e bem-estar, educagdo/
formacao, seguros, servicos
domeésticos, alimentacao,
vestuario, etc.)

Fonte: Elaboracéo propria.




2. Gozo de licencas

Em 2020 gozaram licencas relacionadas com a articulacao entre vida profissional e vida familiar na
Universidade de Evora 168 trabalhadores/as, 50% do sexo feminino e 50% do sexo masculino. Uma
anélise mais detalhada permite, no entanto, identificar um desequilibrio ao nivel da representacéo
por sexo no gozo de licencas de diferente tipologia. Excetuam-se as licencas cujo gozo é exclusivo
de um dos sexos (e.g. Licenca parental inicial exclusiva do pai, para o homem ou Licenca por risco
clinico durante a gravidez, para a mulher). Em concreto, a anélise dos dados permite verificar que
todas as licencas para assisténcia de filho menor foram gozadas exclusivamente por mulheres (e.g.
Licenca p/ assisténcia filho maior 10 anos, por doenca/acidente, Licenca p/ assisténcia filho maior
12 anos, por doenca/acidente e Licenca p/ assisténcia filho menor 10 anos, por doenca/acidente,
100,0%). No caso da Licenca para assisténcia de filho menor 12 anos, por doenca/acidente, a
proporcao, embora ndo exclusiva, foi também maioritariamente feminina, na ordem dos 75% contra
25%. A Licenca Parental (Seguranca Social} foi também gozada maioritariamente por mulheres
(65,8% contra 34,2%) e o mesmo aconteceu com a Licenca de casamento (66,7% contra 33,3%)
(Figura 51).
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Total Geral 50,0% 50,0%
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N =168
Fonte: SADM (act. 31-12-2020)
Figura 51 - Gozo de licencas (2020), por tipo de licenca e sexo

3. Motivo de auséncias/faltas

Para o ano de 2020 temos registo de um total de 2991 auséncias/faltas por parte de
trabalhadores/as da Universidade de Evora, sendo que 73,6% foram protagonizadas por mulheres
e 26,4% por homens. Uma primeira anélise permite desde logo constatar que alguns motivos de
auséncias/faltas sdo exclusivamente invocados por mulheres (e.g. Auséncia para aulas
(Trabalhadores/as-Estudante), Consulta Pré-Natal, Doenca decorrente da deficiéncia do
Trabalhador e Falta por doagdo de sangue), outros por homens (e.g. Cumprimento de pena



disciplinar), e outros sdo invocados em perfeita simetria (e.g. Assisténcia a familiar ascendente (Seg.
Social) e Prestacao de prova em estabelecimento de ensino). Mais interessante parece ser que do
conjunto de 35 motivos de auséncias/faltas apresentados, em mais de metade (21) as mulheres
surgem sobrerrepresentadas em proporcdo superior a 40% e muitos desses motivos/auséncias
estdo relacionados com a assisténcia a familia. Os motivos de auséncias/faltas mais invocados por
mulheres que homens sdo, por ordem decrescente, Auséncia para exames (Trabalhadores/as-
Estudante) (95,1% de mulheres contra 4,9% de homens), Deslocacao a estabelecimento de ensino
de responséavel pela educacdo de menor (94,1% contra 5,9%), Auséncia por encerramento escola-
COVID-19 (92% contra 8%), Acompanhamento de filho menor de 12 anos no primeiro dia de escola
(90,9% contra 9,1%), Assisténcia a familiares (Lei 35/2014) [CGAI (87,5% contra 12,5%), Consulta
médica e/ou tratamento ambulatério (84% contra 16%), Assisténcia a familiar descendente (Seg.
Social) {80% contra 20%), Trabalhador em grupo de risco - Covid-19 (79,3% contra 20,7%),
Isolamento Profilatico (75% contra 25%), Atestado médico (3 primeiros dias) (74,1% contra 25,9%),
Baixa Médica (Seg. Social) {(72,2% contra 27,8%), Formacao Profissional/ Seminarios/ Conferéncias
(71,9% contra 28,1%), Dispensa de servico (art.° 17, ordem servico n.®12/2015) (71% contra 29%),
Atestado médico (doenca até 30 dias) {70% contra 30%), Junta médica (69,6% contra 30,4%),
Dispensa exercicio funcdes (66,7% contra 33,3%), Missdo no Estrangeiro (65,4% contra 34,6%),
Falecimento familiar 1.° grau (cOnjuge, filhos, pais, sogros, genro, nora) (62,2% contra 37,8%), Falta
injustificada (61,7% contra 38,3%) e Atestado médico (doenca apds 30 dias) (61% contra 39%)
(Tabela 7).

Tabela 7 — Motivo de auséncias/faltas (2020), por sexo

Sexo Sexo
Feminino Masculino | Total
V.A. % V.A. %
Acidente em servico ou doenca profissional 7 28,0 18 72,0 25
Acompanhamento de filho menor de 12 anos no primeiro dia de escola 10 90,9 1 9.1 "
Assisténcia a familiar ascendente (Seg. Social) 2 50,0 2 50,0 4
Assisténcia a familiar descendentes (Seg. Social) 16 80,0 4 20,0 20
Assisténcia a familiares (Lei 35/2014) [CGA] 7 87,5 1 12,5 8
Atestado médico (3 primeiros dias) 63 741 22 25,9 85
Atestado médico (doenca apés 30 dias) 47 61,0 30 39,0 77
Atestado médico (doenca até 30 dias) 63 70,0 27 30,0 90
Atestado médico ap6s internamento 12 44,4 15 55,6 27
Auséncia p/ aulas (Trab.-Estudante) 4 100,0 0 0.0 1
Auséncia p/ exames (Trab.-Estudante) 78 95,1 4 4,9 82
Auséncia por encerramento escola-COVID-19 23 92,0 2 8,0 25
Baixa Médica (Seg. Social) 65 72,2 25 27,8 90
Consulta médica e/ou tratamento ambulatorio 661 84,0 126 16,0 787
Consulta Pré-Natal 2 100,0 0 0.0 2
Cumprimento de Obrigacao Legal 24 53,3 21 46,7 45
Cumprimento de pena disciplinar 0 0,0 2 100,0 2
Deslocacao a estab. de ensino de responsavel pela educacdo de menor 16 94,1 1 5,9 17
Dispensa de servico (art.° 17, ordem servigo n®12/2015) 98 71,0 40 29,0 138
Dispensa exercicio funcdes - Lei n.° 11/96 2 66,7 1 33,3 3




Doenca decorrente da deficiéncia do Trabalhador 6 100,0 0 0.0 6
Falecimento familiar 1.° grau (conjuge, filhos, pais, sogros, genro, nora) 61 62,2 37 37,8 98
Falecimento familiar 2.° grau (irméos, avés, netos, bisavds, bisnetos) 13 54,2 " 45,8 24
Falta injustificada 13 61,7 70 38,3 183
Falta por doacédo de sangue 2 100,0 0 0.0 2
Falta por motivo de greve 6 54,5 5 45,5 "
Formacéo Profissional/ Seminarios/ Conferéncias 235 71,9 92 28,1 327
Internamento Hospitalar - Seguranca Social 2 22,2 7 77,8 9
Internamento Hospitalar - CGA " 52,4 10 47,6 21
Isolamento Profilatico 30 75,0 10 25,0 40
Junta Médica 19 69,6 52 30,4 171
Junta Médica por Acidente em Servico ou Doenca Profissional 5 42,9 4 57.1 7
Missao no Estrangeiro 191 65,4 101 34,6 292
Prestacéo de prova em estabelecimento de ensino 4 50,0 4 50,0 8
Trabalhador em grupo de risco - Covid-19 169 79,3 44 20,7 213
Total Geral 2202 73,6 789 26,4 29N

Fonte: SADM (act. 31-12-2020)

4. Horas de trabalho suplementar

Em 2020 foram registadas na Universidade de Evora um total de 2736,52 horas de trabalho
suplementar, das quais 2,7% protagonizadas por mulheres e 97,3% por homens. A analise por
categoria e sexo permite concluir sobre a transversalidade da sobrerrepresentacdo masculina, com
excecdo da categoria Técnico Info. Grau 1(Nivel 1), onde apesar de uma proporcao simétrica entre
homens e mulheres (Figura 23), a percentagem de horas de trabalho suplementar é de 65,8% para
as mulheres e 34,2% para os homens. Nas restantes categorias consideradas verifica-se que sdo os
homens, em exclusivo, quem realiza horas suplementares nas categorias de Assistente Operacional,
Encarregado Operacional, Especialista Info. Grau 1 (Nivel 2) e Técnico Superior. Se é certo que os
Encarregados Operacionais sdo exclusivamente homens e que os Especialistas Info. Grau 1 (Nivel 2)
sdo 90% de homens e 10% de mulheres; j& a categoria de assistentes operacionais é composta por
maior nimero de mulheres que homens (54,2% contra 45,8%) e 0 mesmo acontece na carreira de
técnico superior, onde alids a proporcao de mulheres sobe para os 72,9%, enquanto os homens
representam apenas 27,1% do total (Figura 23). Na categoria de Assistente Técnico, apesar de uma
proporcdo de 75% de mulheres e 25% de homens (Figura 23), sdo também mais os homens que as
mulheres a realizar horas de trabalho suplementar (80,4% de homens contra 19,6% de mulheres)
(Figura 52).
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Fonte: SADM (act. 31-12-2020)
Figura 52 - Horas de trabalho suplementar (2020), por categoria e sexo

5. Estudantes com regimes especiais

A data de recolha dos dados em analise, um total de 994 estudantes gozavam de regimes especiais,
dos quais 55,9% do sexo feminino e 44,1% do sexo masculino. Destes, a esmagadora maioria diz
respeito ao estatuto de Trabalhador-Estudante (82,8%). Seguem-se os e as estudantes que gozam
do estatuto de Pai/Mae estudante ao abrigo da Lei n.° 90/2001 (6,5%) e os estudantes e as
estudantes com Necessidades Educativas Especiais (6,1%). Uma percentagem de 4,5% distribui-se
por outros estatutos, designadamente: Dirigentes Associativos (3%}, Estatuto do Estudante Atleta
do Ensino Superior (0,6%), Coros, tunas, voluntariado e outros agrupamentos de idéntica natureza
(0,4%), Atleta FADU (0,3%), Atleta de Alta Competicéo (0,1%) e Bolseiro do Fundo de Apoio Social
da Universidade de Evora - Propina Parcial (0,1%) (Figura 53).



Paif
Mae
estudante; 6,5%

NEE; 6,1% Dirigentes Assaciativos;

3,0%
Outro; 4,5%

Trabalhador-Estudante;
82,8%
Atleta Ensino Superior;
0,6%
Coros, tunas,
voluntariado,...; 0,4%
Atleta FADU; 0,3%

N =994
Fonte: SAc (act. 31-12-2020)
Figura 53 - Reparticdo de estudantes por regime especial

A andlise detalhada da reparticdo de estudantes por regime especial e sexo permite identificar
situacbes de sobrerrepresentacdo feminina e outras de sobrerrepresentacdo masculina, isto é,
situacdes em que um dos sexos estd representado em proporcéo inferior a 40%. Os regimes
especiais de Pai/Mae estudante (Lei n.° 90/2001) e o de Dirigentes Associativos sdo os dois casos
onde se observa uma sobrerrepresentacdo feminina, designadamente, com 78,5% estudantes do
sexo feminino contra 21,5% do sexo masculino e 60% contra 40%, respetivamente. A contrario, os
regimes especiais de Estatuto do Estudante Atleta do Ensino Superior, Coros, tunas, voluntariado e
outros agrupamentos de idéntica natureza e Atleta FADU sao os trés casos onde se observa uma
sobrerrepresentacao masculina, designadamente, com 83,3% estudantes do sexo masculino contra
16,7% do sexo feminino, 75% contra 25% e 66,7% contra 33,3%, respetivamente. Os regimes
especiais que acusam representacdo exclusivamente masculina (Atleta de Alta Competicdo) e
exclusivamente feminina (Bolseiro do Fundo de Apoio Social da Universidade de Evora - Propina
Parcial) dizem respeito a regimes especiais usufruidos por apenas uma pessoa (1, 100%) (Figura 54).
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Fonte: SAc (act. 31-12-2020)
Figura 54 - Reparticdo de estudantes por regime especial e sexo

6. Registo de trabalhadores/as-estudantes

A data de recolha dos dados em analise, um total de 823 estudantes gozavam de regime especial
enquanto trabalhadores/as, dos quais 55% do sexo feminino e 45% do sexo masculino. Em alguns
cursos, porém, observa-se que a proporcdo de trabalhadoras-estudantes & maior, chegando
mesmo a valores que ultrapassam os 60%, o que significa que a representacdo de trabalhadores-
estudantes do sexo masculino fica, nesses casos, aquém dos 40%. Em concreto, isto acontece, por
ordem decrescente, nos cursos de Mestrado Integrado (69,1% de trabalhadoras-estudantes contra
30,9% de trabalhadores-estudantes), Mestrado (64,6% contra 35,4%) e no Curso Preparatério para
Ingresso no Ensino Superior (62,5% contra 37,5%). Nos cursos de Pos-graduacéao verifica-se que
apenas existem trabalhadoras-estudantes (100%, referente a 3 estudantes do sexo feminino). O
Unico caso em que os trabalhadores-estudantes sao mais que as trabalhadoras-estudantes verifica-
se nos cursos de licenciatura, muito embora a proporcdo de mulheres ultrapasse os 40% (54,3%
contra 45,7%) (Figura 55).
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Sexo Feminino M Sexo Masculino
N =823

Fonte: SAc (act. 31-12-2020)
Figura 55 - Reparticao de estudantes por regime especial/trabalhadores/as-estudantes e sexo
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7. Registo de pais e miaes estudantes

A data de recolha dos dados em anélise, um total de 65 estudantes gozavam de regime especial
enquanto pais ou maes, ao abrigo da Lei n.° 90/2001, dos quais 78,5% do sexo feminino e 21,5% do
sexo masculino. A maior percentagem de maes estudantes que pais estudantes é transversal a todos
0s cursos, com percentagens que chegam aos 81,3% nos cursos de Licenciatura e 81% em cursos
de Mestrado. Os cursos de doutoramento sdo aqueles onde se regista uma maior percentagem de
pais estudantes ao abrigo deste regime especial, muito embora os valores ndo cheguem aos 40%,
sd0 36,4% de pais estudantes e 63,6 % de maes estudantes. Os 100% de maes estudantes nos cursos
de Mestrado Integrado reportam-se a apenas a um caso (1, 100%) (Figura 56).

0,0% 20,0% 40,0% 60,0% 80,0% 100,0%
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N = 65
Fonte: SAc (act. 31-12-2020)
Figura 56 - Reparticdo de estudantes por regime especial/Pai/Mae estudante (Lei n.° 90/2001)

A.3 Lideranca e tomada de decisao

1. Orgaos de Governo

Em maio de 2021 a composicdo dos 6rgaos de governo da Universidade de Evora apresentava-se
relativamente equilibrada em termos de representacdo de género, com uma mulher Reitora, a
presidir também ao Conselho de Gestao, e um homem a assegurar a presidéncia do Conselho Geral
(Figura 57).



Legenda: | SexoFeminino [ Sexo Masculino

Fonte: Portal UEvora (act. 21-05-2021)
Figura 57 - Orgaos de governo, por sexo

2. Lideres de Unidades Organicas

Em maio de 2021'* quatro unidades organicas da Universidade de Evora estavam sobre a presidéncia
de homens (Instituto de Investigacdo e Formacao Avancada, Escola de Ciéncias Sociais, Escola
Superior de Enfermagem de S. Jodo de Deus e Escola de Saude e Desenvolvimento Humano) e duas
sob a presidéncia de mulheres (Escola de Artes e Escola de Ciéncias e Tecnologia) (Figura 58).

Legenda: Sexo Feminino
Fonte: Portal UEvora (act. 21-05- 2021)
Figura 58 - Lideres das Unidades Organicas, por sexo

Sexo Masculino

3. Lideres de outros drgaos

Quanto aos restantes 6rgaos, em maio de 2021, quatro eram presididos ou tutelados por mulheres
(Senado, Conselho Cientifico, Conselho Coordenador de Avaliacdo e Comisséo de Etica), dos quais
os dois primeiros por ineréncia da Reitora, e cinco presididos ou tutelados por homens (Conselho
de Avaliacdo, Provedor do Trabalhador ndo Docente e nao Investigador, Provedor do Estudante,
Orgéo Responsavel pelo Bem-Estar dos Animais (ORBEA-UE) e Encarregado da Protecdo de Dados
da Universidade de Evora) (Figura 59).

“ Os dados reportam a maio de 2021, data de apresentacdo preliminar dos resultados do diagnéstico de género na
Universidade de Evora. No seguimento da publicagio a 12 de fevereiro do Despacho Normativo n.© 7/2021 que homologou
as alteracdes aos Estatutos da Universidade de Evora publicados em anexo ao referido despacho, foi criada a Escola de
Saude e Desenvolvimento Humano. Posteriormente, e na sequéncia da aprovacdo dos estatutos provisérios da Escola de
Saude e Desenvolvimento Humano foi nomeado diretor Victor Manuel Borges Ramos, Professor Associado Convidado
(Despacho N.© 39/2021 de 16 de margo).
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Legenda: | SexoFeminino [ Sexo Masculino

Fonte: Portal UEvora (act. 21-05-2021)
Figura 59 - Lideres de outros 6rgaos, por sexo

4. Lideres de Unidades Cientifico-Pedagodgicas

Quanto as unidades cientifico-pedagogicas em funcionamento em maio de 2021, verifica-se que
das quatro enunciadas, apenas uma é tutelada por uma mulher (Centro de Tecnologias Educativas),
enquanto as trés restantes o sdo por homens (Biblioteca Geral, Herdades Experimentais e Hospital
Veterinario) (Figura 60).

Legenda: | SexoFeminino I Ssexo Masculino

Fonte: Portal UEvora (act. 21-05-2021)
Figura 60 - Lideres de Unidades Cientifico-Pedagogicas, por sexo



A.4 Ensino, Investigacao e Transferéncia de Conhecimento

1. Oferta formativa

Relativamente a oferta formativa, a pesquisa sobre a existéncia de referéncias explicitas a questoes
de género'® permitiu identificar, a data, apenas dois cursos no estado “vélido” que incluem na sua
designacao a palavra “género”: um curso de Formacao Continua véalido desde o ano letivo 2015/16
e intitulado "Cidadania e Igualdade de Género na Educacdo Béasica”, com coordenacado da ESESJD
e a Especialidade “Etica, Género e Cidadania” do curso de Mestrado em Filosofia, valido desde o

ano letivo 2007/08, muito embora nao tenha funcionado nos ultimos anos (Quadro 5).

Quadro 5 - Referéncias a questdes de género na oferta formativa: Cursos

Educacao:
Questoes de
ECS MES Género e Pré-Bolonha Invalido 2007/08
Educacéo para
a Cidadania

Ciéncias da
Educacao

EA PG Ar’tes LETD Bolonha Invalido 2011/12 Artes Visuais
Género
Género,
ECS FCONTINUA Cidadania e Bolonha Invalido 2013/14
Educacdo
Cidadania e
Igualdade de
ESESJD FCONTINUA Género na Bolonha Valido 2015/16 Saude
Educacao
Béasica
Filosofia
(Especialidade:
Etica, Género
e Cidadania)

Ciéncias da
Educacéao

ECS MES Bolonha Valido 2007/08 Filosofia

Fonte: SAc (act. 20-01-2021)

2. Planos de estudo

Quanto a incorporacao da dimensao de género nos planos de estudo, a pesquisa sobre a existéncia
de referéncias explicitas a questdes de género na designacdo de unidades curriculares'® permitiu
identificar 14 UCs, embora a data, apenas 7 em estado “valido”, distribuidas por varios ciclos de
estudo e diferentes departamentos. O Departamento de Enfermagem oferece a UC “Respostas
humanas de saude mental associadas a género e culturas” no curso de Mestrado em Enfermagem,
“Cidadania e Igualdade de Género na Educacéo Basica” ao curso de Formacao Continua: Cidadania
e lgualdade de Género na Educacdo Basica e "Questdes de Género e Identidade Social” ao curso de

5 A pesquisa foi conduzida com recurso as palavras “género OU género OU gender OU genre” em Cursos.
6 A pesquisa foi conduzida com recurso as palavras “género OU género OU gender OU genre” em designacdo de Unidade
Curricular (UC) sobre a lista de disciplinas marcadas como lecionadas, por Departamento, em 2019/2020 e 2020/2021.
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Mestrado em Estudos em Enfermagem. O Departamento de Filosofia oferece a UC “Cultura e
Género” na licenciatura em Estudos de Filosofia e de Cultura Contemporanea e o Departamento de
Psicologia oferece a UC “Psicologia e Questdes de Género” na licenciatura em Sociologia. A UC
“Género, Trabalho e Familia” integra a oferta formativa do Programa de Doutoramento
Interuniversitario em Sociologia: Conhecimento para Sociedades Abertas e Inclusivas (OPENSOC) e
a UC “Estudos sobre o Género” integra o plano curricular da Pés-Graduacdo em Artes Visuais e
Género, oferecida pelo Departamento de Artes Visuais e Design (Quadro 6).

Quadro 6 - Referéncias a questoes de género nos planos de estudo: UCs

Dep. Designacdo UC [ptl] Estado Cursos onde é lecionada
ENF Respostas humanas de sadde mental |y | \ectrados Enfermagem
associadas a género e culturas
Cidadania e lgualdade de Género na - Formacao Continua: Cidadania e Igualdade de
ENF . Vaélida i s s
Educacdo Bésica Género na Educacéo Bésica
ENF Questdes de Género e |dentidade Social Vaélida Mestrado: Estudos em Enfermagem
FIL Cultura e Género valida LlcenC|aturzi: Estudos de Filosofia e de Cultura
Contemporanea
PSI Psicologia e Questdes de Género Vaélida Licenciatura: Psicologia
PDOUT: Sociologia: Conhecimento para
SOC Género, Trabalho e Familia Vélida Sociedades Abertas e Inclusivas (OPENSOC)-
PROGRAMA INTERUNIVERSITARIO
VIS Estudos sobre o Género Vaélida Pés-Graduacao: Artes Visuais e Género
FIL Desenvolvimento e Género Invélida Mestrado: Ciéncias da Educacéo
FIL Cidadania, Multiculturalidade e Género Invlida | Cicenciatura: Ciéncias da Educagdo, Filosofia,
Filosofia (PL)
FIL Género e Saude Invalida Mestrad~o: Ec{ucagao, Especializagdo de
Educacdo p Saude
PSI Psicologia e Questdes de Género Invélida Licenciatura: Psicologia
FIL Filosofia e Género Invélida Licenciatura: Filosofia, Filosofia (Pés-Laboral)
- : PR :
FIL Género, Educaciao e Cidadania Invélida M'es.trado. Er.lsmo LS no 2 EEI0 €D B
: Basico e Ensino Secundario
Género Qualificacado e Insercao - Mestrado: Educacado: Questdes de Género e
SOC . : : Invélida N ¥
Profissional Educacdo...

Fonte: SAc (act. 20-01-2021)

3. Conteudos, praticas pedagodgicas e Objetivos do Desenvolvimento Sustentavel

A anélise detalhada de contetidos programaticos, explicitacdo de préaticas pedagogicas e bibliografia
constante nas fichas de unidade curricular constitui um trabalho tdo interessante quanto
necesséario para aferir a real incorporacédo da dimensao de género na oferta formativa. Como forma
de ultrapassar a morosidade associada a tal tarefa foi conduzida pesquisa sobre a associacdo das
unidades curriculares aos objetivos do desenvolvimento sustentavel definidos no ambito da Agenda
2030, especificamente o ODS5, que visa alcancar a igualdade de género e empoderar todas as
mulheres e meninas. Note-se que esta associacdo é voluntéaria por parte das equipas docentes e
decorre de uma medida recente da Reitoria, que a partir de marco de 2020, na sequéncia da
implementacdo do novo portal, adicionou & ficha da unidade curricular um novo campo com o
objetivo de indicar os objetivos de desenvolvimento sustentavel (até um méaximo de 5 ODS) que mais
se adequam & UC, seja porque na UC séo cobertos contelidos relacionados com aquele ODS, seja



porque a UC proporciona o desenvolvimento de competéncias que podem ser Uteis na resolucao
de problemas de desenvolvimento sustentavel.

A pesquisa sobre a associacido de UCs ao ODS5 nas fichas de unidade curricular” permitiu identificar
um total de 448 UCs alinhadas com este objetivo. Estas UCs sdo oferecidas principalmente por
Departamentos associados & Escola de Ciéncias Sociais, mas também nas areas de Enfermagem e
Desporto. No conjunto, destaca-se desde logo o Departamento de Pedagogia e Educacdo, sob a
tutela do qual 81 UCs estdo associadas ao ODS5, contribuindo assim com 18,9% do total. Segue-se
o Departamento de Linguas e Literaturas com 65 UCs associadas ao ODS5, o que perfaz 15,2%. Para
além destes, os departamentos que contribuem com um nimero de UCs associadas ao ODS5 igual
ou superior a 10 sdo o Departamento de Historia (36 UCs, 8,4%), Psicologia (34 UCs, 7,9%),
Enfermagem e Sociologia (ambos com 30 UCs, 7%), Desporto {21 UCs, 4,9%)}, Artes Cénicas (18 UCs,
4,2%), Biologia {16 UCs, 3,7%), Gestao (15 UCs, 3,5%), Quimica (13, 3%), Masica (11 UCs, 2,6%), Fisica
(10, 2,3%) e Medicina Veterinaria (10, 2,3%). Os departamentos que contribuem com apenas uma
UC alinhada com o ODS5 integram a Escola de Ciéncias e Tecnologia (Departamentos de Informatica
e Fitotecnia) e a Escola de Artes (Departamento de Arquitetura) (Figura 61).
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N =428
Fonte: SAc (act. 10-02-2021)
Figura 61 - Associacao de UCs ao ODS5 - Igualdade de Género, por Departamento

7 Sao apresentadas todas as UCs, independentemente do seu estado atual, associadas ao ODS5.



A desagregacdo por area cientifica associada a cada uma das UCs permite expandir a anélise anterior
e reconhecer a diversidade, multiplicidade e transversalidade de &reas de lecionacdo associadas ao

ODS5 e, consequentemente, a incorporacao da perspetiva de género no ensino (Tabela 8).

Tabela 8 — Associacao de UCs ao ODS5 - Igualdade de Género, por Departamento e Area Cientifica

ARC 4,2%
Estudos Teatrais 1 0,2%
Teatro 17 4,0%

ARQ 1 0,2%
Arquitetura 1 0,2%

BIO 16 3,7%
Biologia 1 0,2%
Ciéncias Biologicas 15 3,5%

DES 21 4,9%
Exercicio e Saude 5 1,2%
Motricidade Humana 16 3,7%

ECN 6 1,4%
Economia 6 1,4%

ENF 30 7,0%
Ciéncias da Saude 4 0,9%
Enfermagem 23 5,4%
Saude 2 0,5%
Sociologia 1 0,2%

ERU 2 0,5%
Engenharia Rural 2 0,5%

FIL 5 1,2%
Filosofia 5 1,2%

FIS 10 2,3%
Energia e Ambiente 1 0,2%
Engenharia Mecanica 5) 0,7%
Fisica 5 1,2%
Projeto e Automacao Industrial 1 0.2%

FIT 1 0,2%
Agronomia, Engenharia Agroalimentar 1 0,2%

GEO 5 1,2%
Geociéncias 2 0,5%
Geografia 3 0,7%

GES 15 3,5%
Ciéncias Empresariais 1 0,2%
Gestado 13 3,0%
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Gestdo, Design 1 0,2%
HIS 36 8,4%
Arqueologia 10 2,3%
Historia 21 4,9%
Historia da Arte 2 0,5%
Historia, Historia da Arte 1 0,2%
Patrimoénio Cultural 2 0,5%
INF 1 0,2%
Informaética 1 0,2%
LLT 65 15,2%
Enfermagem 1 0,2%
Linguas e Linguistica 1 0,2%
Linguas e Literaturas 8 1,9%
Linguistica 28 6,5%
Linguistica e Traducao 1 0,2%
Literatura 24 5,6%
Portugués 1 0,2%
Traducéo 1 0,2%
MUS 1 2,6%
Musica 1 2,6%
MVT 10 2,3%
Medicina Veterinéaria 9 2,1%
Zootecnia 1 0,2%
PAO 4 0,9%
Artes Visuais 2 0,5%
Ciéncias do Ambiente e Ecologia 1 0,2%
Cultura 1 0.2%
PED 81 18,9%
Ciéncias da Educacao 72 16,8%
Ciéncias da Educacéao, Educacao Especial 3 0,7%
Educacdo Artistica 2 0,5%
Educacéo Especial ) 0,7%
Educacdo Fisica 1 0.2%
PSI 34 7,9%
Psicologia 34 7,9%
Qul 13 3,0%
Bioquimica 8 1,9%
Bioquimica, Ciéncias Biologicas 2 0,5%
Bioquimica, Ciéncias Biol6gicas, Engenharia Quimica e Bioquimica 1 0,2%
Quimica 2 0,5%
SOC 30 7,0%
Sociologia 24 5,6%
Turismo 6 1,4%
VIS 1,4%




Artes Multimédia, Artes Plasticas 1 0,2%
Artes Visuais 1 0,2%
Design 4 0,9%
Z00 7 1,6%
Medicina Veterinaria 2 0,5%
Zootecnia 5 1,2%
Total Geral 428 100,0%

Fonte: SAc (act. 10-02-2021)

4. Projetos de investigacdo submetidos a financiamento e/ou aprovados

De acordo com os dados disponibilizados, em 2020 foram submetidos a financiamento e/ou
aprovados um total de 409 projetos. Para aferir a integracdo da dimensao de género nos contetdos
da investigacdo foi efetuada pesquisa sobre os titulos e resumos de projetos de investigacdo
submetidos a financiamento e/ou aprovados durante o ano de 2020. O resultado desta pesquisa
devolveu um total de apenas 3 projetos em cujos titulos e/ou resumos existe uma associacdo direta
a perspetiva de género, o que representa uma percentagem de 0,7% contra 99,3% de projetos com
foco noutras perspetivas (Figura 62).

0,7%

99,3%

QOutras perspetivas Perspetiva de género

N = 409
Fonte: SCC (act. 22-02-2021)
Figura 62 - Projetos de investigacdo submetidos a financiamento e/ou aprovados (2020)

A andlise aprofundada sobre os 3 projetos identificados permite concluir que todos sdo de ambito
nacional e submetidos a financiamento pela Fundacao para a Ciéncia e Tecnologia, dois dos quais
ao programa de apoio especial a projetos de investigacado sobre o impacto da emergéncia de salde
provocada pela COVID-19 nas desigualdades de género e violéncia contra as mulheres e violéncia
doméstica (GENDER RESEARCH 4 COVID-19). No conjunto, dois desses projetos contam com IR do
sexo feminino e um do sexo masculino (Tabela 9).

'8 A pesquisa foi conduzida com recurso as palavras “género OU género OU gender OU genre”. De acordo com informacao
dos servicos, o campo do resumo “raramente é preenchido por parte dos IR's dos projetos em SIIUE”.



Tabela 9 - Projetos de investigacdo submetidos a financiamento e/ou aprovados com perspetiva de género
(2020)

Internet Art e Igualdade de Género: um

Projetos de

Nacional

Museu Virtual com Mulheres de Casas de IC&DT em todos
Abrigo os Dominios
Cientificos -
2020
Impactos de Género na Qualidade e FCT GENDER Nacional
Satisfacdo no trabalho em tempo de RESEARCH for
pandemia. Um olhar nos prestadores de COVID 19
cuidados as pessoas com deficiéncia
Anélise, avaliacdo e detecado automatica de FCT GENDER Nacional
linguagem estereotipada na comunicacao RESEARCH for
publica de prevencdo e combate a COVID-19 COVID 19

Fonte: SCC (act. 22-02-2021)

5. Lideranca de projetos de investigacao

Do conjunto de 409 projetos submetidos a financiamento e/ou aprovados em 2020, a maior parte
foram-no por homens, na proporcao de 57,7% contra 42,3% submetidos por mulheres (Figura 63).

57, 7%

N = 409
Fonte: SCC (act. 22-02-2021)

Figura 63 - Lideranca de projetos de investigacao por sexo

6. Submissao de projetos de investiga¢do a programas de financiamento

= Sexo Feminino

42,3%

= Sexo Masculino

Os projetos de investigacdo submetidos a financiamento e/ou aprovados durante o ano de 2020
foram maioritariamente orientados a programas de financiamento nacional (e.g. Instituto Camoes,
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FCT, Fundacdo La Caixa/BPI, Fundacdo Gulbenkian, Fundo Ambiental, Instituto Nacional para a
Reabilitacdo, Instituto Portugués do Desporto e Juventude I.P, Portugal 2020, BIOTRONIK Portugal
e Turismo de Portugal} e secundariamente a programas de financiamento internacional (e.g.
Comissdo Europeia, EEA Grants, LIFE, INTERREG e CYTED) na proporcao de 71,9% contra 28,1%
(Figura 64).

= Nacional Internacional

N = 409
Fonte: SCC (act. 22-02-2021)
Figura 64 - Projetos de investigacdo por ambito de financiamento

Apesar de, no conjunto, a maior parte dos projetos de investigacdo submetidos a financiamento
e/ou aprovados durante o ano de 2020 o ter sido mais por homens que por mulheres, verifica-se
que nos projetos submetidos a programas de financiamento internacional esta diferenca se
acentua. Neste caso pode mesmo falar-se de uma sub-representacdo feminina, ja que a
percentagem de projetos submetidos por investigadoras ndo atinge os 40%, fixando-se nos 34,8%
contra 65,2% de projetos submetidos por investigadores (Figura 65).

0,0% 20,0% 40,0% 60,0% 80,0% 100,0%
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N = 409
Fonte: SCC (act. 22-02-2021)
Figura 65 - Lideranca de projetos de investigacdo por ambito de financiamento e sexo



Uma anélise um pouco mais em profundidade, com foco na reparticdo de projetos por sexo do/a
IR e &mbito do programa de financiamento permite concluir de forma mais clara sobre a maior
diversificacdo de candidaturas de projetos a programas de financiamento por parte de
investigadores (68,2% de projetos submetidos a programas de financiamento nacional contra 31,8%
de projetos submetidos a programas de financiamento internacional} que de investigadoras (76,9%
de projetos submetidos a programas de financiamento nacional contra 23,1% de projetos
submetidos a programas de financiamento internacional) (Figura 66).
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Sexo Feminino Sexo Masculino TOTAL

Nacional Internacional

N = 409
Fonte: SCC (act. 22-02-2021)
Figura 66 - Lideranca de projetos de investigacao por sexo e ambito de financiamento

7. Aprovacao de projetos

Em 2020 foram aprovados na Universidade de Evora um total de 78 projetos de investigacdo, os
quais incluem alguns projetos submetidos ainda em 2019. A maior parte dos projetos aprovados
tém como investigador responsavel um homem, na proporcao de 60,3% contra 39,7% de projetos
aprovados que tém como IR uma mulher (Figura 7).



39,7%

60,3%

= Sexo Feminino = Sexo Masculino

N =178
Fonte: SCC (act. 22-02-2021)
Figura 67 - Projetos de investigacdo aprovados em 2020 por sexo

8. Orcamento de projetos aprovados

No conjunto, o volume de financiamento atribuido a projetos aprovados em 2020 foi
substancialmente superior para os que tém como IR homens. Enquanto a proporcao de projetos
aprovados com IR homem é de 60,3% e IR mulher 39,7% (Figura 67), o orcamento dos projetos
encabecados por homens representa 78,6% e o orcamento dos projetos encabecados por mulheres
representa somente 21,4% do total de financiamento atribuido (Figura 68).

= Sexo Feminino = Sexo Masculino

N =178

Nota: Valores provisérios

Fonte: SCC (act. 22-02-2021)

Figura 68 - Orcamento de projetos aprovados em 2020 por sexo



Tendo em conta que em 2020 foram aprovados na Universidade de Evora um total de 78 projetos
de investigacao verifica-se que o orcamento médio por projeto liderado por homens mais que
duplica o orcamento médio por projeto liderado por mulheres. Em concreto, o orcamento médio
de projetos aprovados em 2020 foi de 195 679,61€, sendo que o orcamento médio de projetos
liderados por mulheres foi de 105 269,45€ enquanto o orcamento médio de projetos liderados por
homens 255 311,84€ (Figura 69).

195 679,61 €

255 311,84 €

105 269,45 €

Sexo Feminino Sexo Masculino Total

N=78

Nota: Valores provisorios.

Fonte: Elaboracédo prépria sobre dados SCC (act. 22-02-2021)

Figura 69 - Orcamento médio de projetos aprovados em 2020 por sexo

9. Integracdo da perspetiva de género em trabalhos académicos

Como forma de aferir a integracao da perspetiva de género no output cientifico foi feita pesquisa
avancada no conjunto de publicacdes depositadas no Repositorio Digital de Publicacdes Cientificas
da Universidade de Evora'. Relativamente a integracdo da perspetiva de género em investigacao
desenvolvida no contexto de trabalhos académicos foram analisados os titulos, resumos e palavras-
chave das dissertacdes de mestrado e teses de doutoramento submetidas em 2020%°. O resultado
desta pesquisa devolveu um total de trés trabalhos. A anélise aprofundada sobre os trés trabalhos
permite concluir que se trata de duas dissertacdes de mestrado e uma de doutoramento. As teses
de mestrado foram desenvolvidas por uma estudante do sexo feminino inscrita no curso de
Mestrado em Direcédo e Gestao Desportiva e um estudante do sexo masculino inscrito no curso de

” No que respeita a analise dos dados em RDPC, e segundo informacéo disponibilizada pelos servicos, existem cerca de
27000 publicactes desde 1974. Foi possivel associar o sexo em cerca de 92% das publicacdes através do nome dos primeiros
autores das publicacdes (50%) e os restantes 42% por inferéncia do primeiro nome do primeiro autor. Para o efeito foi
utilizada a base de dados SIIUE, fazendo uma lista de primeiros nomes e sexo associados e usando depois esta base para
completar a informacao das publicacdes. Nos restantes 8% (2063 publicacdes) de primeiros/as autores/as nao foi possivel
preencher o sexo, ora porque ndo foram preenchidos emails no repositério aquando do dep6sito ou foram, mas sado
primeiros autores externos; ndo tendo sido preenchido email, o campo do nome contém na grande maioria iniciais que nao
permitem fazer a ligacdo com primeiros nomes na base de dados SIIUE.

20 A pesquisa foi conduzida com recurso as palavras “género OU género OU gender OU genre” em toda a informacao inserida
nas teses de doutoramento e dissertacdes de mestrado em 2020.



Mestrado em Psicologia/Psicologia Clinica e a tese de Doutoramento foi elaborada por um
estudante do sexo masculino no contexto do Programa de Doutoramento em Literatura (Tabela 10).

Tabela 10 - Dissertacdes de Mestrado e Teses de Doutoramento submetidas no RDPC com perspetiva de género
(2020)

Formacao Mestrado em

O futebol feminino em expansao:
determinantes, politicas publicas e Avancada - Direcdo e
perspectivas. Subsidios para a compreenséo Teses de Gestao
do contexto brasileiro Mestrado Desportiva
Imagens da mulher n' A Parédia (1900-1905): 2020 Formacao Programa de M
a ironia na voz de Bordalo Pinheiro Avancada - Doutorament
Teses de oem

Doutoramento Literatura
A capa negra do amor: a importéancia do 2020 Formacao Mestrado em M
género na percepcéao da violéncia sexual nas Avancada - Psicologia/Psi
relacdes amorosas entre estudantes Teses de cologia
universitarios Mestrado Clinica

Fonte: SCC (act. 22-02-2021)

10. Integracao da perspetiva de género em publicagoes cientificas

Para aprofundar o conhecimento sobre a integracdo da perspetiva de género no output cientifico
foi feita pesquisa avancada no conjunto de publicacées cientificas depositadas no Repositério
Digital de Publicaces Cientificas da Universidade de Evora e analisados os titulos, resumos e
palavras-chave das publicacdes submetidas em 2020, com excecao de teses e dissertaces?’. O
resultado desta pesquisa devolveu um total de cinco obras. A anélise aprofundada sobre estas 5
publicacoes permite concluir que se trata de um livro, um capitulo de livro e trés artigos em revistas
internacionais com arbitragem cientifica. No conjunto, quatro publicacdes apresentam uma mulher
como primeira autora e apenas uma publicacdo apresenta um homem como primeiro autor (Tabela
1.

Tabela 11 - Publicacdes Cientificas submetidas no RDPC com perspetiva de género (2020)

Artistas Plasticas em Portugal : 2020 : Livros : Castro, Laura : [

etal.
Género na Arte: Laboratérios de Arte 2020 Capitulos de Bezelga, Isabel [
Comunitéaria para Empoderamento de Mulheres Livros etal.
em Casas de Abrigo

21 A pesquisa foi conduzida com recurso as palavras “género OU género OU gender OU genre” em toda a informacao inserida
nas publicacdes cientificas em 2020. Foram verificadas as publicacdes cientificas seguintes: comunicacdes, artigos, livros,
capitulos de livros, prefacios/epilogos, recensdes criticas, relatorios, publicacdes de caracter pedagogico, verbete e
organizacdo de seminéarios e conferéncias.
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Literatura infantil e xuvenil e cuestiéns de 2020 Artigos em Pereira, B
xénero: casos que son "Cinco Cantinhos™ no Revistas Claudia
circulo privado ou social Internacionais
¢/ Arbitragem
Cientifica
Gender, planning and academic expectations in 2020 Artigos em Diniz, Anténio B
first-year higher education students: Testing two Revistas M. etal.
alternative mediation models Internacionais
¢/ Arbitragem
Cientifica
Prospective study on the incidence and pattern 2020 Artigos em Shahidian, S. M
of injuries in young Portuguese futsal players - Revistas etal.
an approach centred on the playing position Nacionais c/
Arbitragem
Cientifica

Fonte: SCC (act. 22-02-2021)

11. Integracdo da perspetiva de género no output cientifico

De modo a aferir a integracdo da perspetiva de género no output cientifico como um todo foi
desenvolvida pesquisa aprofundada sobre as publicacdes cientificas depositadas em RDPC desde
1974 até a data??. O resultado desta pesquisa permitiu identificar um total de 24947 publicacdes de
autoria bastante equilibrada em termos de género, sendo que 50,5% apresentam uma mulher como
primeira autora e 49,5% um homem (Figura 70).

49,5% 50,5%

Sexo Feminino Sexo Masculino

N = 24947
Fonte: SCC (act. 22-02-2021)
Figura 70 - Publicacdes Cientificas submetidas no RDPC com perspetiva de género (1974-2020)

22 A pesquisa foi conduzida com recurso as palavras “género OU género OU gender OU genre” em todas as publicagdes em
RDPC desde 1974 (aprox. 27000 itens). Foram verificadas as publicaces cientificas seguintes: Teses de Doutoramento e
Mestrado, Comunicacdes, Artigos, Livros, Capitulos de livros, Prefacios/Epilogos, Recensdes criticas, Relatérios,
Publicagdes de caracter pedagogico, Verbete, Organizacdo de seminarios e conferéncia, Aplicacdes Computacionais,
Working papers, Traducao de Livros, Instalacdes Piloto e Modelos, por sexo. Foi possivel aferir o sexo de 92% dos itens,
registando-se c. 150 publicacdes repetidas (um total de 0,5% das publicacdes analisadas) que ndo foi possivel eliminar.



12. Registo e concessdo de patentes

A analise de dados disponiveis sobre a concessdo de patentes a investigadores/as da Universidade
de Evora identifica trés patentes concedidas em 2020, uma com IR do sexo feminino e duas com IR
de sexo masculino (Figura 71). A anélise do registo de patentes permite ultrapassar algumas das
dificuldades suscitadas pela morosidade do processo de atribuicao de patentes e pelos pequenos
nameros envolvidos. Em 2020 foram registadas pela Universidade de Evora um total de 19 patentes,
todas com IR do sexo masculino (Figura 72).

= Sexo Masculino  ® Sexo Feminino = Sexo Masculino = Sexo Feminino
N=3 N =19
Fonte: GAITEC (act. 11-02-2021)
Figura 71 — Patentes concedidas (2020) por sexo Figura 72 - Patentes registadas (2020) por sexo

13. Promocao de Spin-offs

A andlise de dados disponiveis sobre as spin-offs ativas em 2020 e apoiadas pela Universidade de
Evora identifica um total de trés, duas com promotores do sexo masculino e uma com promotora
do sexo feminino (Figura 73).

= Sexo Masculino = Sexo Feminino

N=3
Fonte: GAITEC (act. 11-02-2021)
Figura 73 - Promocéo de Spin-offs (2020) por sexo
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14. Gestao de protocolos

A gestdo de protocolos registados em 2020 com informacédo desagregada ao nivel do sexo do/a
gestor/a permite verificar uma sobrerrepresentacao feminina. Em concreto, observa-se uma maior
percentagem de gestoras (64,7%) que gestores (35,3%), estes representados em proporcao inferior
a 40% (Figura 74).

35,3%

64,7%

Sexo Masculino Sexo Feminino

N =85
Fonte: GAITEC (act. 11-02-2021)
Figura 74 — Gestao de protocolos (2020) por sexo

A.5 Compromisso, Comunicac¢ao e Imagem

1. Referéncias a igualdade de género em documentos institucionais

De acordo com o art.© 11.° do Regime juridico das instituicdes de ensino superior (Lei n.® 62/2007
de 10 de setembro), “cada instituicdo de ensino superior tem estatutos préprios que, no respeito
da lei, enunciam a sua missdo, os seus objetivos pedagdgicos e cientificos, concretizam a sua
autonomia e definem a sua estrutura orgéanica.” Os Estatutos da Universidade de Evora foram
homologados pelo Despacho Normativo n.°© 54/2008 (2.2 série), de 9 de outubro de 2008, e
alterados pelo Despacho Normativo n.® 10/2014 (2.2 série), de 5 de agosto de 2014. A12 de fevereiro
de 2021 foi publicado o Despacho Normativo n.° 7/2021 que homologou as mais recentes
alteracdes. O Artigo 2.° dos referidos Estatutos define a Missdo da Universidade de Evora:

1— A Universidade de Evora é um centro de criacdo, transmissao e difusdo da cultura, das
artes, da ciéncia e da tecnologia, que, através da articulacdo do estudo, da docéncia e da
investigacdo, se integra na vida da sociedade e visa contribuir para o seu desenvolvimento.

2 — A Universidade de Evora tem por missao:

a) O ensino e a producdo de conhecimento através da investigacédo cientifica e da
criacao artistica e cultural;



b) A préatica constante do livre exame e da atitude de problematizacéo critica, num
quadro de liberdade intelectual;

c) A socializacdo do conhecimento;
d) A transferéncia e valorizacdo do conhecimento e a promocao da criacéo artistica;

e) A interacdo com a sociedade visando a promocado do desenvolvimento do pais e,
em particular, da regido em que se insere;

f) O intercaAmbio cultural, cientifico e técnico com instituicdes congéneres nacionais
e estrangeiras e a promocdo da mobilidade dos membros da comunidade
académica;

g) A cooperacdo internacional e a promocado do dialogo intercultural, em especial
com os paises europeus, lus6fonos e do mediterraneo, com os quais existem lacos
histoéricos.

Adiante, no Artigo 3.° - Democraticidade, participacéo e avaliacado, pode ler-se:

1— A Universidade de Evora proporciona condicées para o exercicio da liberdade de criacdo
cientifica, artistica e tecnolégica e de expressado cultural, assegura a pluralidade e a livre
expressao de orientacdes e opinides e promove a participacdo e garante a
representatividade de todos os corpos universitarios na vida académica comum,
promovendo e desenvolvendo métodos democréticos de gestao.

Apesar desta referéncia generalista a democraticidade, no texto integral consolidado dos Estatutos
publicados em anexo ao Despacho Normativo n.® 7/2021 ndo existe qualquer referéncia explicita a
igualdade de género (llustracao 1).

Concomitantemente, a analise ao portal da Universidade de Evora também nao permite identificar
qualquer seccdo onde as questdes da igualdade de género sejam explicitamente abordadas, tanto
em termos de organizacdo, como na afirmacdo do compromisso institucional com uma politica de
igualdade e responsabilidade familiar e pessoal. Ndo foram encontradas quaisquer referéncias a
orientacdes explicitas para comunicacdo inclusiva e ndo discriminatéria, nem identificados
mecanismos de denuncia para situacdes de assédio moral e sexual. Em concreto, observa-se que o
separador relativo a “Sustentabilidade e inclusdo” é omisso relativamente a quaisquer referéncias
que remetam para estas questdes (llustracao 2).
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CIENCIA, TECNOLOGIA E ENSINO SUPERIOR

Gabinete do Ministro

Despacho Normativo n.° 7/2021

Sumério: Homologa as alteragdes aos Estatutos da Universidade de Evora.

Os Estatutos da Universidade de Evora foram homologados pelo Despacho Normativo
n.° 54/2008 (2.2 série), de 9 de outubro de 2008, e alterados pelo Despacho Normativo n.° 10/2014
(2.2 série), de 5 de agosto de 2014;

Considerando que, nos termos do n.° 1 do artigo 69.° da Lei n.° 62/2007, de 10 de setembro,
que aprova o Regime Juridico das Instituigdes de Ensino Superior (RJIES), as alteragdes aos
estatutos das instituigdes de ensino superior publicas carecem de homologagdo governamental,
através de despacho normativo do ministro da tutela;

Considerando o requerimento de homologagdo governamental das alteragdes aos Estatutos
da Universidade de Evora formulado pela respetiva Reitora, na sequéncia da aprovagao final da
proposta de alteragbes estatutarias, pelo conselho geral da Universidade, na sua reunido de 25 de
novembro de 2020, nos termos da alinea ¢) do n.° 1 do artigo 13.°, conjugado com o artigo 84.°,
dos Estatutos vigentes, e verificada a maioria de dois tergos dos membros do conselho geral legal
e estatutariamente exigida;

Considerando o parecer da Secretaria-Geral da Educagéo e Ciéncia, que procedeu a veri-
ficagdo da conformidade legal das presentes alteragcdes aos estatutos daquela Universidade, no
sentido favoravel a sua homologagéo;

Nos termos da alinea ¢) do n.° 2 do artigo 27.°, do n.° 1 do artigo 69.° da citada Lei n.° 62/2007,
de 10 de setembro, determino o seguinte:

1 — Sao homologadas as alteragdes aos Estatutos da Universidade de Evora, aprovadas pelo
seu conselho geral, cujo texto integral consolidado é publicado em anexo ao presente despacho
normativo, do qual faz parte integrante;

2 — O presente despacho entra em vigor no dia seguinte ao da sua publicag@o no Diério da
Republica.

14 de janeiro de 2021. — O Ministro da Ciéncia, Tecnologia e Ensino Superior, Manuel Fre-
derico Tojal de Valsassina Heitor.

ANEXO

Estatutos da Universidade de Evora

CAPITULO |

Disposigoes gerais

Artigo 1.°
Natureza, regime juridico e sede da Universidade de Evora

1 — A Universidade de Evora, adiante designada abreviadamente por Universidade ou UE,
é uma pessoa coletiva de direito publico e goza de autonomia estatutaria, pedagégica, cientifica,
administrativa, financeira, disciplinar, cultural, patrimonial, nos termos da lei.

2 — A Universidade de Evora é uma instituicio de ensino superior Universitario que integra
também o ensino politécnico.

3 — A Universidade de Evora tem a sua sede no Colégio do Espirito Santo, em Evora.

llustrac@o 1 - Estatutos da Universidade de Evora (extrato do Despacho Normativo n.® 7/2021 de 12 de
fevereiro)
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Fonte: Portal UEvora (act. 21-05-2021)
llustracdo 2 - Vista sobre o separador “Sustentabilidade e Inclusdo” no Portal UEvora

2. Utilizacdo de linguagem sensivel ao género na comunicagao institucional

interna

A analise exploratéria sobre documentos institucionais na Universidade de Evora permite concluir
sobre uma heterogeneidade de praticas relativamente a utilizacdo de linguagem sensivel ao género.
No conjunto, prevalece a ndo adocao de linguagem sensivel ao género e promotora da igualdade
entre mulheres e homens em documentos institucionais. A titulo de exemplo, retome-se o texto
integral consolidado com as alteracdes aos estatutos da Universidade de Evora aprovadas pelo
conselho geral, homologado e publicado em anexo ao Despacho Normativo n.° 7/2021 de 12 de
fevereiro. Apesar de constituir publicacdo recente, o texto em causa ndo adota uma linguagem
sensivel ao género na sua redacdo. Este exemplo é particularmente icénico, ja que & época de
publicacio das alteracées estatutarias a Universidade de Evora contava com uma mulher Reitora o
que, na prética, obriga a adaptacdes constantes, entre outras, do texto da Seccao I, relativa ao
“Reitor”, designadamente, sobre as “Funcdes do reitor” (Artigo 17.°), “Eleicdo do reitor” (Artigo
18.°), "Duracdo do mandato do reitor” (Artigo 19.°), “Destituicao do reitor” (Artigo 20.°), “Dedicacédo
exclusiva” (Artigo 21.°}, “Substituicdo do reitor” (Artigo 22.°), “Competéncias do reitor” (Artigo 23.°)
e “Coadjuvacao do reitor” (Artigo 24.°).

Os casos de utilizacdo de linguagem sensivel ao género rarefazem em documentos institucionais na
Universidade de Evora. Ainda assim, constitui exemplo positivo o Regulamento da Pratica de Ensino
Supervisionada para os cursos de 2.° ciclo que conferem habilitacdo profissional para a docéncia
(Despacho n.° 11705/2016 de 30 de setembro). Apesar de publicado em 2016, este documento foi
totalmente redigido em linguagem sensivel ao género, seja através da especificacao do sexo com a
utilizacdo de formas duplas ou o emprego de barras, seja pela neutralizacdo ou abstracdo da
referéncia sexual (llustracao 3).



29588

¢) Orientar, coordenar e acompanhar o trabalho dos/as estudantes nos
dominios cientifico e pedagdgico-didatico;

d) Acompanhar a execugio das atividades de PES, respeitando as
orientagdes e a metodologia de supervisdo definida pela Comisséo de
PES desse curso, a qual devera incluir a supervisdo em contexto letivo,
andlise e discussdo de aulas/sessdes de trabalho letivo, bem como ati-
vidades de outra natureza desenvolvidas no dmbito da PES e previstas
no respetivo programa;

) Avaliar o trabalho desenvolvido pelos/as estudantes, com base no
definido no programa da PES desse Curso e na metodologia de super-
visdo e avaliagdo definida pela Comissdo da PES;

/) Recolher, junto do/a orientador/a cooperante e do coordenador do
departamento curricular onde a PES do/a estudante se realiza, as infor-
magdes sobre a qualidade do trabalho desenvolvido pelo/a estudante,
de acordo com o que se encontra definido no ponto 2.4. do artigo 8.°
deste Regulamento.

6 — Os/as docentes orientadores/as que tenham a seu cargo a orien-
tagdo de estudantes em escolas cooperantes localizadas fora da cidade
de Evora, terdo direito a ajudas de custo e de deslocagio, previstas no
quadro do orgamento aprovado da respetiva Escola, nos termos legal-
mente fixados pela Universidade.

Artigo 6.°
Inscrigiio na PES

1 — As inscrigdes na PES obedecem as determinagdes normativas
gerais da Universidade no que respeita aos periodos e procedimentos
de inscrigdo.

2 — Para as unidades curriculares da PES nos ensinos biésico, se-
cundario e ensino de musica, havera uma pré-inscrigéo na PES, que
decorrera nos Servigos Académicos através de impresso proprio, na
primeira quinzena de julho, periodo anterior ao inicio do ano letivo em
que a PES se ird realizar.

3 — De acordo com o ponto 6 do artigo 18.° do Decreto-Lei
n.° 79/2014, de 14 de maio, e em referéncia aos cursos de Mestrado que
habilitam para a docéncia nos ensinos basico, secundério e de musica,
s6 se poderdo inscrever na PES os/as estudantes que tenham obtido
os créditos minimos de formagéo fixados para o ingresso nesse Curso
(cf. anexo do Decreto-Lei n.° 79/2014, de 14 de maio, com a redagdo que
Ihe foi dada pelo Decreto-Lei n.° 176/2014, de 12 de dezembro).

4 — A inscrigdo na PES fica condicionada a aprovagio em todas
as unidades curriculares que pertencem a componente de formagao
“Didatica Especifica” e que antecedem a PES, no plano de estudos do
respetivo Curso (cf. anexo 1 deste Regulamento). No caso dos Mestrados
em Educagdo Pré-Escolar e Educagio Pré-Escolar e Ensino do 1.° Ciclo
do Ensino Basico, a inscrigdo nas unidades curriculares de PES também
¢ permitida aos estudantes que tenham em falta 3 ECTS da componente
de formagdo em Didaticas Especificas. No caso do Mestrado em Ensino
de Musica, a inscrigdo na unidade curricular de PES I também ¢ permitida
aos estudantes que tenham em falta 6 ECTS da componente de formag&o
em Didaticas Especificas, correspondentes a unidade curricular Didatica
Especifica para o Ensino Vocacional de Musica 3.

Artigo 7.°
Distribui¢do dos/as estudantes pelas escolas cooperantes

1 — A distribuigdo dos/as pelas las coop serd
coordenada pelo/a Presidente do Conselho Coordenador da PES e seu/sua
adjunto/a, em colaboragdo com as Comissdes da PES de cada curso.

2 — No caso do Mestrado em Ensino da Musica, esta distribuigdo
sera assegurada pelo/a docente responsavel pela PES desse Curso, em
colaboragdo com a Comissdo de curso.

3 — A distribui¢do dos/as estudantes, que irdo frequentar a PES nos
ensinos basico e secunddrio, pelas escolas cooperantes, sera realizada
até ao final do més de julho. No caso das unidades curriculares da PES
na Educagdo Pré-Escolar e no Mestrado em Ensino de Miisica, a distri-
buigdo seré realizada pelo/a docente responsavel pela unidade curricular
no inicio do semestre em que decorre a PES.

4 — Nesta distribuigdo deverdo ser identificados/as os/as estu-
dantes, a(s) escola(s) cooperante(s) onde se ira realizar a PES, o/a(s)
orientador(es/as) da(s) escola(s) cooperante(s) e, logo que possivel, o/a
orientador/a da Universidade.

Artigo 8.°
Avaliagiio do d ho dos/as estudantes na PES

¢ P

1 — Os/as estudantes serdo avaliados/as considerando duas compo-
nentes que se encontram interligadas entre si: a avaliagdo do desempenho
na PES, desenvolvida nas escolas cooperantes, ¢ a avaliagdo do respetivo
Relatério, apreciado por um juri e alvo de discussio publica.

Didrio da Republica, 2.%série— N.° 189 — 30 de setembro de 2016

2 — Relativamente a componente da PES desenvolvida nas escolas
cooperantes:

2.1 — Aavaliagdo deve ser encarada como um processo continuo de
reflexdo, analise e discussdo das atividades do/a estudante, em fungéo
dos objetivos e pardmetros previamente definidos, no sentido de detetar
e superar dificuldades e contribuir para o desenvolvimento pessoal,
social e profissional;

2.2 — A avaliagdo do desempenho na PES desenvolvida nas escolas
cooperantes incidira sobre o nivel de preparagdo para satisfazer, de modo
integrado, o conjunto das exigéncias do desempenho docente;

2.3 — Os pardmetros ¢ a metodologia de avaliagdo do desempe-
nho dos/as estudantes deveréo estar definidos no programa da PES de
cada curso, segundo as orientagdes gerais estabelecidas pelo Conselh
Coordenador da PES;

2.4 — A avaliagdo do desempenho dos/as estudantes ¢ realizada
pelo/a docente da universidade uma vez por si ponderada, obrigatoria-
mente, a informagao sobre a qualidade do trabalho desenvolvido pelo/a
estudante dada pelo/a orientador/a cooperante, pelo/a coordenador/a do
departamento curricular correspondente ou, no caso do ensino particular
e cooperativo, pelo/a professor/a que desempenhe fungdes equivalentes
(cf. pontos 1 e 2 do artigo 24.° do Decreto-Lei n.° 79/2014, de 14 de
maio). Esta informagfio deveré ficar documentada através de ata de
reunido dos vérios elementos envolvidos no processo ou ser transmitida
ao/a orientador/a da universidade, por escrito, por parte de cada um
destes elementos;

2.5 — Aavaliagdo sumativa dos/as estudantes, referida no ponto 2.4.
do presente artigo, serd devidamente divulgada aos/as estudantes nos
prazos gerais estabelecidos pela universidade.

3 — Relativamente ao Relatério da PES:

3.1 — O Relatdrio serd um documento de natureza reflexiva e critica,
na perspetiva do/a professor/a-investigador/a, representativo do trabalho
desenvolvido ao longo da PES realizada nas las coop

3.2 — Nos Cursos que possuem viérias unidades curriculares de PES,
o/a estudante apresentara apenas um Relatorio que incidira sobre o
trabalho desenvolvido nas vérias unidades curriculares;

3.3 — Os pardmetros gerais a serem observados na elaboragéo deste
documento serdo definidos pelo Conselho Coordenador da PES, ficando
os detalhes da sua elaboragéo condicionados a especificidade de cada
Curso e as orientagdes do/a orientador/a da Universidade;

3.4 — Aapresentagdo do Relatorio para posterior defesa publica estd
condicionada & aprovagéo no desempenho na PES realizada nas escolas
cooperantes, bem como em todas as restantes unidades curriculares do
curso.

4 — Todos os procedimentos inerentes a entrega do Relatorio e a sua
discussdo pablica seguirdo o regulamento do ciclo de estudos conducente
ao grau de mestre pela Universidade de Evora.

5 — Caso o/a estudante ndo entregue o Relatorio até ao final do
prazo legalmente definido, podera requerer a prorrogagdo do prazo
de entrega, de acordo com os periodos de tempo e os procedimentos
fixados pela Universidade de Evora, mantendo-se inalterada(s) a(s)
classificagdo(des) obtida(s) na componente da PES realizada na(s)
escola(s) cooperante(s).

6 — Caso o/a estudante desista ou reprove na componente da PES
realizada na escola cooperante terd que realizar nova inscrigio e fre-
quentar a PES no ano letivo seguinte;

7 — Caso o/a reprove na di do publica do Relatério,
tera que realizar e discutir novo Relatério, mediante a solicitagdo de um,
ou 0 méximo de dois semestres adicionais, mantendo-se inalterada(s)
a(s) classificagio(des) obtida(s) na componente da PES realizada na(s)
escola(s) cooperante(s).

Artigo 9.°
Classificagiio final na PES

1—A classificagio final dos/as estudantes na(s) unidade(s)
curricular(es) que concretizam a PES serd obtida através da pondera-
¢do de duas componentes interligadas entre si: o desempenho na PES
desenvolvido nas escolas cooperantes e o Relatério relativo a PES,
apreciado por um juri e discutido em ato piiblico.

2 — Para ser aprovado, o estudante tera que obter classificagdo igual
ou superior a dez valores em cada uma das componentes.

3 — A classificag@o final, em cada uma das unidades curriculares
que concretizam a PES de cada curso, sera obtida através da seguinte
formula:

CF=0,65* DPES + 0,35 *R
Em que:
CF = Classificagdo Final, arredondada a unidade;

llustracao 3 - Regulamento da Pratica de Ensino Supervisionada para os cursos de 2.° ciclo que conferem
habilitacao profissional para a docéncia (extrato do Despacho n.° 11705/2016 de 30 de setembro)



3. Utilizacado de linguagem sensivel ao género nas plataformas de gestao interna

No conjunto de plataformas de gestéo interna da Universidade de Evora (e.g. SIIUE, GesDoc, SIAG,
RDPC) constata-se que nao existe uniformidade quanto a utilizacdo de uma linguagem sensivel ao
género, tdo-pouco a adocdo de guias proprios ou preexistentes para uma linguagem promotora da
igualdade entre mulheres e homens na Administracdo Plblica?.

Uma anélise exploratdria em diferentes plataformas de gestdo interna permite identificar, ora a
auséncia de linguagem sensivel ao género (e.g. referéncias gerais a “no superior hierarquico”, “do
requerente” aquando da elaboracdo de uma requisicdo em GesDoc (llustracao 4); utilizacdo em
exclusivo, numa pauta de avaliacdo, das expressdes “resultado aprovado/reprovado” (llustracao 5);
utilizacdo em exclusivo das expressdes “Autor”, “Caro docente/investigador”, “outro autor/co-
autor” e “co-autores” na identificagdo de publicacdes em RDPC (llustracdo 7)); ora a utilizacdo
dispar, por vezes contraditéria, de orientacdes para uma linguagem promotora da igualdade entre
mulheres e homens (e.g. num mesmo texto de e-mail de aprovacdo da marcacao de férias em SIAG
a utilizacédo de “Exmof{a). Sr(a).” e “O Superior Hierarquico” (llustracao 6); num e-mail de notificacdo
sobre o registo de orientacdo de estédgio curricular a referéncia a “orientador”, “Exmos(as)
Senhores(as)”, “ao estudante”, “pelo Diretor(a) de Curso”, “pelo docente responsavel”, “o
orientador” {llustracéo 8).

c’, GESDOC - SISTEMA DE GESTAO DOCUMENTAL

Inicio Novo ~ Documentos Documentos publicos Definigdes ~ Contactos ¥ Diretério Listagens

Requisicoes

Informagao sobre requisi¢ées
Apds efectuadas, as requisigdes ficam pendentes no superior hierdrquico do requerente.

0 E apresentado ao requerente em quem a requisicdo fica pendente para aprovagio. Caso ndo apareca esta indicagdo ou esteja incorreta envie um email
para apoio@si.uevora.pt.

Tenha em conta que se tem vinculos a vérias unidades deve escolher no inicio do formuldrio da requisicdo a unidade no 4mbito da qual a requisicdo é
efetuada.

Fonte: GesDoc (act. 11-02-2021)
llustracao 4 - Vista de informacao sobre requisicoes em GesDoc

25 A titulo de exemplo, Graca Abranches, Guia para uma Linguagem Promotora da Igualdade entre Mulheres e Homens na
Administracdo Publica (Lisboa: Comissédo para a Cidadania e Igualdade de Género, 2009).



Escola de Ciéncias Sociais
Departamento de Sociologia

Disciplina:
Ano letive:  2020,2021
Epu:n:a: Recurso
Semestre: [mpar
M.2 de avaliacbes: 20
Pauta n.2: I, 2021

emicida por: |

M2 Mome Inscricdo | Lingua | Nota Resultado
A Fodro IR Normal PT 11 Aprovado
‘| Normal | PT 4 Reprovado
| A0 Normal | PT 12 Aprovado
| Raque I Normal PT 11 Aprovada
J| =i I Mormal PT 13 Aprovada
| Migue I Normal PT 12 Aprovado
J N [ formal | PT 0 Reprovado
| Normal | PT 0 Reprovado
A | Normal | PT | © Reprovado
| sor: I | Nomal | PT | 11 Aprovado

Ultima avaliagio: 270272021 Reservado aos Servigos Académicos:
Juriz

|H1‘:'IB1¢:1L@99518394 |I|

Fonte: SAc/SIIUE (act. 27-02-2021)
llustracdo 5 - Pauta referente a Epoca de Recurso (2020/21) emitida pelo SIIUE



Aprovacdo Marcacdo de Férias[email:5184797] » & @

o siag@uevora.pt quarts, T/04/2021, 1531 Yy €

para mim w

Exmo(a). Sr(a).
Serve o presente e-mail para informar que a marcacéo de férias foi aprovada.

Cumprimentos

O Superior Hierarquico

[Mensagem reduzida] Ver toda a mensagem

./- -\. ‘/- . -\‘
| 4 Responder || ~ Encaminhar )
o N /

Fonte: SIAG (act. 07-04-2021)
llustracao 6 - E-mail de aprovacao Marcacao de Férias em SIAG

@9 REPOSITORIO PT | EN

UNIVERSIDADE DE Evo RA contacto | pesquisa avancada
h/
Ligado como [N S air)
Area Pessoal: I
Entrar:

Area Pessoal

utilizadores autorizados --- IDENTIFICAGAO DE DUPLICAGOES ---

Editar conta

Servigo de alertas Caro docente/investigador,

de forma a evitar duplicagao de publicagées devera realizar, em cada deposito, os passos seguintes:

Publicagées por:

Comunidades 1. realizar uma pesquisa do titulo para verificar se este ja foi depositado por outro autor/co-autor.
& Colecgoes 2. preencher os emails dos co-autores da Universidade de Evora para que, assim que o registo seja
Data de publicag&o validado, estes recebam a notificagao de que foram referenciados como co-autores de uma publicagéo no
Adtor RDPC e n&o insiram a mesma publicagao.
Titulo Desde ja agradecemos a colaboragao.
Assunto
A Equipa do RDPC.
Ajudas i
Ajuda...
Regulamento RDPC
Deposito ROPC | Iniciar novo depésito | | Ver depésitos aceites
ERGRRDEC Ver os seus alertas
Copyright

Fonte: RDPC (act. 11-02-2021)
llustracao 7 - Vista de identificacdo de publicacdes em RDPC
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Natificagao: Registo de orientador de estagio Curricular & B

m  SIIUE <siiue-noreply@uevora pt> quinta, 11/02,17.00  Yr 4

Exmos(as) Senhores(as)

Informa-se que a proposta de estégio relativa ao estudame- do Curso da__ foi validada pelo Diretor(a) de Curso ou pelo docente responsavel da unidade

curricular e registado o orientador |GG
ObservagGes (Comisséo de Curso):

Parecer Favoravel.

Enviado automaticamente pelo SIUE em 11/02/2021 as 16:59.
Por favor nao responda diretamente a este email

Fonte: SIUE (act. 11-02-2021)
llustracao 8 - E-mail de Notificacdo: Registo de orientador de estagio curricular

4. Utilizacdao de linguagem sensivel ao género na comunicac¢ido institucional

externa

Sem prejuizo da necessidade de levar a cabo uma anélise aprofundada sobre a utilizacdo de
linguagem sensivel ao género na comunicacao institucional externa, uma observacédo flutuante
sobre as plataformas institucionais que fazem a ligacdo com o exterior (e.g. portal UEvora,
Facebook, Instagram e LinkedIn) permite concluir que, assim como néo existe uma pratica coerente
e generalizada de adocao de linguagem sensivel ao género e promotora da igualdade entre mulheres
e homens nas plataformas de gestdo interna, o mesmo acontece em termos de comunicacéo
externa. Mais frequentemente observa-se uma heterogeneidade de préticas e situacdes de
utilizacdo dispar, por vezes contraditéria, das orientacdes para a utilizacdo dessa linguagem. A titulo
de exemplo, no portal da UEvora é possivel encontrar situacées de especificacdo do sexo, como no
caso em que se utiliza a expressdo "Diretora” para assinalar a ocupacao do cargo de direcdo da
Escola de Ciéncias e Tecnologia por uma mulher, a Prof.2 Doutora Maria Clara Canotilho Gracio
(llustracao 9), mas, ao mesmo tempo, noutra seccdo do portal dedicada ao perfil das pessoas que
compdem a Universidade de Evora a especificacdo do sexo esta ausente da categoria profissional,
sendo a mesma professora apresentada com a categoria de “Prof. Associado” e nao “Prof.?
Associada” (llustracdo 10).



”UNWERSIDAOE e O
‘ i SOBRE ESTUDAR INVESTIGAR INOVAR VIVER A UEVORA SERVICOS EN &2 28 Q

ORGANIZAGAO

<Voltar
Escola de Artes
Escola de Ciéncias e Tecnologia
Escola de Ciéncias Sociais

Escola de Saude e Desenvolvimento

Humano

Escola Superior de Enfermagem S.
Jodo de Deus AEscola de Ciéncias e Tecnologia, € uma unidade organica da Universidade

Instituto de Investigagdo e Formagio de Evora, constituindo-se como centro de criagdo de saber, de ciéncia

Avangcada (IIFA) fundamental e aplicada, da sua transmissdo e difusao.

Maria Clara Canotilho Gracio
DIRETORA
director@ect.uevora.pt

Fonte: Portal UEvora (act. 21-05-2021)
llustracdo 9 - Vista sobre Escola de Ciéncias e Tecnologia/Diretora no Portal UEvora

‘“‘ UNIVERSIDADE ss @
DE EVORA SOBRE ESTUDAR INVESTIGAR INOVAR VIVER A UEVORA SERVICOS EN == =8 Q

Maria Clara Canotilho Gracio

Prof. Associado (Departamento de Matematica)
Contrato Trabalho Fungdes Piblicas por tempo indeterminado

B8 mgracio@uevorapt

Formacdo Académica

Cargos/Unidades

Projetos

Fonte: Portal UEvora (act. 31-12-2021)
llustracdo 10 - Vista sobre Pessoas/Maria Clara Canotilho Gracio no Portal UEvora

No caso dos editais concursais, muito embora o Despacho Conjunto n.° 373/2000 (2.2 série), de 31
de marco determine a obrigatoriedade de, nos concursos de ingresso e acesso, se proceder a
inclusdo da mencao: “Em cumprimento da alinea h) do artigo 9.° da Constituicdo, a Administracédo
Pablica, enquanto entidade empregadora, promove ativamente uma politica de igualdade de
oportunidade entre homens e mulheres no acesso ao emprego e na progressao profissional,
providenciando escrupulosamente no sentido de evitar toda e qualquer forma de discriminacédo”,
observa-se que ndo existe uma pratica de adocao de linguagem sensivel ao género. No exemplo que
se apensa, extraido do edital de um concurso documental internacional, sao visiveis inUmeras
expressdes que atestam esta conclusdo (e.g. “recrutamento de um professor catedratico”,
“admissao e exclusao dos candidatos”, “detentores do titulo de agregado”, “os titulares do grau de
doutor”, “os opositores ao concurso”, “os candidatos de nacionalidade estrangeira”,
“considerando-se aprovado em mérito absoluto o candidato que obtenha voto favoravel de mais de
metade dos membros do jari votantes”, etc. (llustracao 11)).
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UNIVERSIDADE DE EVORA

Reitoria

Edital n.° 445/2021

Sumario: Concurso documental internacional para recrutamento de um professor catedratico na
area disciplinar de Linguistica Portuguesa da Escola de Ciéncias Sociais.

Torna-se publico que pelo prazo de 30 dias uteis, a contar do dia imediato ao da publicacdo
do presente Edital no Didrio da Republica, esta aberto concurso documental internacional, para
recrutamento na modalidade de contrato de trabalho em funcdes publicas por tempo indeterminado,
de um Professor Catedratico na area disciplinar de Linguistica Portuguesa, da Escola de Ciéncias
Sociais da Universidade de Evora nos termos dos artigos 37.°a 51.°, 61.° e 62.%-A do Estatuto da
Carreira Docente Universitaria republicado pelo Decreto-Lei n.° 205/2009, de 31 agosto e alterado
pela Lei n.° 8/2010, de 13 maio (abreviadamente designado por ECDU), e demais legislacédo aplica-
vel, designadamente do Regulamento dos Concursos para a Contratacéo de Pessoal das Carreiras
Docentes na Universidade de Evora, aprovado por despacho reitoral de 19/12/2018, publicado no
Diario da Republica pelo Despacho n.° 2433/2019 (2.2 série), de 11 de margo, abreviadamente
designado Regulamento.

O Despacho Conjunto n.° 373/2000 (2.2 série), de 31 de marco determina a obrigatoriedade
de, nos concursos de ingresso e acesso, se proceder a seguinte mengao:

“Em cumprimento da alinea h) do artigo 9.° da Constituigdo, a Administracéo Publica, enquanto
entidade empregadora, promove ativamente uma politica de igualdade de oportunidade entre homens
e mulheres no acesso ao emprego e na progressao profissional, providenciando escrupulosamente
no sentido de evitar toda e qualquer forma de discriminagéo.”

Em conformidade com os artigos 37.°a 51.° do ECDU e demais legislacédo aplicavel, e com o
disposto no artigo 8.° do Regulamento, observar-se-ao as seguintes disposi¢des:

| — Despacho de autorizagdo — o presente concurso foi autorizado por despacho de 26/03/2021
da Reitora da Universidade de Evora.

Il — Local de trabalho: Escola de Ciéncias Sociais da Universidade de Evora.

IIl — Requisitos de admisséo ao concurso:

Ill.1 — Aplica-se o disposto no Capitulo VI do Regulamento no que respeita a comprovacao
e cumprimento dos requisitos de admissao e exclusdo dos candidatos.

111.2 — Nos termos do artigo 40.° do ECDU, so podera ser admitido ao presente concurso
quem seja titular do grau de doutor em Linguistica Portuguesa ha mais de cinco anos a data limite
de candidatura, igualmente detentores do titulo de agregado bem como ter dominio da lingua por-
tuguesa falada e escrita.

111.3 — Os titulares do grau de doutor obtido no estrangeiro deverdo possuir equivaléncia/
reconhecimento/registo daquele grau a idéntico grau concedido pela universidade portuguesa.
Os opositores ao concurso abrangidos pelo dispostonon.° 11l.3 que ndo preencham este requisito
serdo admitidos condicionalmente, mantendo-se a admisséo condicional até a data do ato da con-
tratacéo, sendo excluidos os candidatos que até essa mesma data hdo demonstrem o deferimento
dos seus pedidos de equivaléncia/reconhecimento/registo.

11l.4 — Os candidatos de nacionalidade estrangeira, exceto os de expressao oficial portuguesa,
deverdo entregar documento, reconhecido oficialmente, comprovativo do dominio da escrita e da
oralidade da lingua portuguesa.

IV — Requisitos de admissdo em mérito absoluto:

IV.1 — Aplica-se o disposto no artigo 12.° do Regulamento no que respeita @ admissdo em
meérito absoluto dos candidatos.

IV.2 — O juri deliberara sobre a sua aprovacéo ou rejeicdo em mérito absoluto, por votacéo
nominal justificada onde nédo sdo admitidas abstencdes, considerando-se aprovado em mérito
absoluto o candidato que obtenha voto favoravel de mais de metade dos membros do juri votantes.

llustracdo 11 - Edital n.® 445/2021 - Concurso documental internacional para recrutamento de um professor
catedratico na area disciplinar de Linguistica Portuguesa da Escola de Ciéncias Sociais (extrato do Diario da
Republica, 2.2 série, N.° 78 de 22 de abril)



Para além da linguagem escrita, também a observacdo da linguagem visual merece atencéo
particular quando se avalia a utilizacdo de linguagem sensivel ao género na comunicacédo
institucional, quer interna, quer externa. As duas ilustracdes trazidas a este respeito sdo resultado
de uma observacédo flutuante e acidental e ndo desvalorizam, antes reforcam, a necessidade de
proceder a uma analise sisteméatica ndo apenas da forma, mas também do conteGdo da linguagem
e comunicacdo institucional em perspetiva de género.

Em noticia publicada pela Divisdo de Comunicacdo em maio de 2021 podia ler-se, a propdsito das
sessdes de tomada de posse nas direcdes das unidades organicas: “UE com novos diretores”. A
ilustrar a noticia trés fotografias davam conta de trés mulheres e um homem que o texto permitia
identificar: a Reitora da Universidade de Evora, Ana Costa Freitas, as recém-empossadas Diretoras
da Escola de Ciéncias e Tecnologia e da Escola de Artes, Maria Clara Gracio e Ana Telles, e o novo
Diretor da Escola Superior de Enfermagem Sao de Deus, Manuel Lopes. O confronto discursivo entre
o uso textual do masculino genérico no titulo da noticia e a imagem que visibiliza numericamente o
“sexo invisivel” constitui um exemplo icénico da importancia da marcacao sistematica e simétrica
do género gramatical para a representacdo linguistica e social de homens e mulheres através de
formas masculinas para desighar homens, formas femininas para designar mulheres e, quando
necessario, das duas formas para designar homens e mulheres (llustracao 12).

UE COM NOVOS
| DIRETORES

No dia 12 de maio, a Reitora da Uni-versidade de
Evora, Ana Costa Freitas, deu posse a trés Diretores
eleitos das Unidades Organicas numa cerimonia
publica que decorreu na Sala dos Docentes do
Colégio do Espirito Santo da academia eborense.

Maria Clara Gracio, Professora do Departamento de
Matematica e investigadora do Centro de Inves-
tigacao em Matematica e Aplicagoes (CIMA) tomou
posse como Diretora da Escola de Ciéncias e
Tecnologia, enquanto Ana Telles, Professora no
Departamento de Musica e investigadora do Centro
de Estudos de Sociologia e Estética Musical (CESEM), como Diretora da Escola de Artes. Manuel
Lopes, Professor do Departamento de Enfermagem e investigador no Comprehensive Health
Research Centre (CHRC) tomou posse como Diretor da Escola Superior de Enfermagem Sao de
Deus.

Fonte: DivCom/A Segunda (n.° 21, 17.maio.2021).
llustracao 12 - Noticia “UE com novos diretores”

O éatrio de entrada do edificio principal da Escola Superior de Enfermagem Sao de Deus acolhe
habitualmente a afixacdo de inlimeros cartazes publicitarios (llustracdo 13). Em maio de 2021, dois
desses cartazes tinham como autores a Ordem dos Enfermeiros e o Conselho Internacional de



Enfermeiros, unidos na comemoracado do "Dia Internacional do Enfermeiros”, celebrado a 12 de

maio (llustracédo 14).

‘ .
‘l

Foto de RCosta (maio/2021)
llustracdo 13 - Cartazes no atrio da Escola Superior de Enfermagem Sao de Deus

S €
0 G lho Internacional de Enfermeiros s )
‘ Y onselho Inte rmei 0 v‘ Conselho Internacional de Enfermeiros

12 MAIO 2021
ENFERMEIROS DIA INTERNACIONAL 12 MA'O 2021
UMAVOZ PARA LIDERAR DO ENFERMEIRO EyAFVE)';y\EI! 5D°E§AR g:)AE'::g::éﬁ;gNAL
E FUTUR: Www. ;(nvm(&'(ﬂh‘ad.cvﬂv"‘\ s UMA VISAO DE FUTURO www.icnvoicetolead.com
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Numa escola onde a sobrerrepresentacdo de mulheres docentes é de 78,8% para 21,2% de homens
docentes (Figura 5} e onde 81,1% de estudantes sdo do sexo feminino e apenas 18,9% do sexo
masculino (Figura 45), estes cartazes deixam perceber um contraste evidente entre a visualidade
da imagem em grande plano de mulheres enfermeiras com a textualidade da designacéo oficial do
dia em comemoracdo, o Dia Internacional do Enfermeiro. Porém, no mesmo atrio ao fundo, por
detras do balcado da rececdo, um cartaz da responsabilidade da Escola Superior de Enfermagem Sao
de Deus/Universidade de Evora transmite visualmente a imagem de um corpo profissional
heterogéneo, constituido por enfermeiros e enfermeiras. Neste cartaz, evitando, quer o uso textual
do masculino genérico, quer a marcacado simétrica do género gramatical através dos substantivos
“enfermeiro” e “enfermeira”, o slogan “Encontra na Enfermagem a tua Profissdo” reforca
textualmente a mensagem transmitida pela visualidade, ao insistir mais na prética da enfermagem
que nas caracteristicas sexuais da pessoa que a exerce (llustragao 15).

Foto de RCosta (maio/2021)
llustracdo 15 - Cartaz publicitario da Escola Superior de Enfermagem Sao de Deus/Universidade de
Evora

5. Atribuicao de prémios e distin¢oes

Um levantamento sobre a atribuicdo de titulos, prémios e distincdes honorificas atribuidas pela
Universidade de Evora ao longo da sua existéncia permite identificar um maior namero de
personalidades do sexo masculino que do sexo feminino homenageadas por essa via.

Em concreto, no que respeita ao grau de Doutor Honoris Causa, atribuido a individualidades que
tenham contribuido de forma excecional para o progresso da ciéncia, da técnica, da arte ou ainda
para o bem-estar social e cultural dos povos, verifica-se que num total de 41 atribuicdes entre 1980
e 2021, 37 distinguiram homens e apenas 4 distinguiram mulheres (Figura 75).
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m Sexo Masculino = Sexo Feminino

N =41
Fonte: Portal UEvora (act. 31-12-2021)
Figura 75 - Atribuicao do titulo de Doutor Honoris Causa (1980-2021) por sexo

A primeira atribuicdo do grau de Doutor Honoris Causa a uma mulher pela Universidade de Evora
data apenas de 1 de fevereiro de 1996, tendo sido agraciada a Rainha D. Sofia (Espanha). De notar
ainda que da analise da atribuicdo desta distincdo por sexo do/a patrono/a, pessoa a quem cabe
proferir as oracdes laudatérias aos novos Doutores e Doutoras Honoris Causa, resulta que no
periodo entre 1980 e 2021, apenas em duas ocasides essa figura foi uma mulher, justamente na
atribuicdo do grau a Rainha D. Sofia (01.02.1996, Patrona: Maria de Jesus Barroso Soares) e na
atribuicdo do grau a José Saramago (22.01.1999, Patrona: Maria Alzira Seixo) (Figura 76).

u Sexo Masculino = Sexo Feminino

N =41
Fonte: Portal UEvora (act. 31-12-2021)
Figura 76 - Atribuicdo do titulo de Doutor Honoris Causa (1980-2021) por sexo do/a patrono/a
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Quanto ao Prémio Vergilio Ferreira, atribuido desde 1997 ao conjunto da obra literdria de um autor
ou autora de lingua portuguesa de destaque no dmbito da narrativa e/ou do ensaio, a anélise das
diversas edicbes permite concluir sobre um relativo equilibrio na representacdo por sexo. Em
concreto, no conjunto das 25 edicbes analisadas, observa-se que 14 distinguiram autores e 11
autoras. Neste caso, tanto a 1.2 edicdo quanto a 25.2 homenagearam mulheres, respetivamente,
Maria Velho da Costa (1997} e Ana Luisa Amaral (2021} (Figura 77).
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= Sexo Masculino Sexo Feminino

N =25
Fonte: Portal UEvora (act. 31-12-2021)
Figura 77 - Atribuicdo do prémio Vergilio Ferreira (1997-2021) por sexo

Mais recentemente, em 2019, a Universidade de Evora instituiu o Prémio Carreira Alumni. Esta
distincdo reconhece anualmente um/a diplomado/a que se tenha destacado pela sua carreira
profissional e civica e que, sendo uma referéncia para os seus pares e para a sociedade, contribua
para a consolidacdo da imagem da Universidade de Evora enquanto instituicido de ensino de
referéncia. As trés edicdes do Prémio Carreira Alumni realizadas até a data distinguiram
exclusivamente homens (Figura 78).

® Sexo Masculino Sexo Feminino

N=3
Fonte: Portal UEvora (act. 20-04-2022)
Figura 78 - Atribuicao do Prémio Carreira Alumni (2019-21) por sexo

- @



B. Quiz as percecoes em torno da igualdade de género entre a

comunidade académica

1. Caracterizacao da amostra ao quiz

1.1 Identidade de género

Participaram no quiz 1222 pessoas, das quais 1211 se identificaram em termos de identidade de
género: 70,8% como mulher, 28,1% como homem e 1,1% optaram por outras formas de
identificacédo, tendo pela sua prépria mao usado expressées como “gay”, “homem homossexual”,
“mulher cis” ou “nao binario”. De referir que a opcédo em aberto foi usada por parte de algumas
pessoas para afirmacdes de teor machista e miségino, cujo contetdo a equipa de investigacdo
decidiu nao reproduzir aqui. Este facto revela, porém, atitudes que existem no seio da academia e,
por isso também, foi decisdo da equipa de investigacao incluir esta observacdo de forma explicita
no corpo do relatério e ndo a ocultar ou remeter a uma simples nota de rodapé. Como j4 antes
havia sido notado aquando da apresentacdo metodoloégica do quiz, conclui-se por uma feminizacao
da amostra obtida (Figura 79).

1,1%

28,1%

70,8%

Homem Mulher Qutra opcdo

Casos Vélidos = 1210
Figura 79 - Autoidentificacao da identidade de género

1.2 Idade

Para a anélise da idade foram validadas 1187 respostas. Participaram do quiz pessoas entre os 19
anos (minimo) e os 78 anos {(maximo), com uma média de idades nos 33,23 e desvio padrao de 14,78.
A moda situa-se nos 21anos de idade e a mediana nos 25. No conjunto, os homens sdo ligeiramente
mais velhos que as mulheres, observando-se uma média de idades situada nos 36,83 anos (desvio-
padrédo 15,52) e 31,82 anos (desvio-padrao 14,31) respetivamente (Tabela 12).



Tabela 12 - Estatisticas descritivas da variavel idade por autoidentificacao da identidade de género

Estatisticas Autoidentificacdo da identidade de género
Total Homem Mulher Outra opcao

N Vélido 187 332 837 "

Omisso 35 8 20 2
Média 33,23 36,83 31,82 33,36
Mediana 25,00 33,00 24,00 36,00
Moda 21 21 21 20*
Desvio Padrao 14,78 15,52 14,31 10,79
Amplitude 59 59 51 31
Minimo 19 19 19 20
Maximo 78 78 70 51
Percentis 25 21,00 22,00 21,00 21,00

50 25,00 33,00 24,00 36,00

75 46,00 50,00 44,00 43,00

* H4 varias modas. O menor valor é mostrado.
Fonte: Elaboracédo prépria com base no Quiz.

1.3 Pertenca institucional

Relativamente & pertenca institucional, observa-se que 65,9% das pessoas que responderam ao
quiz sao estudantes, 17,4% é pessoal docente,10,8% pessoal ndo afeto & docéncia ou investigacdo
e 5,9% pessoal de investigacdo. Apesar de estes dados traduzirem uma grande participacao de
estudantes em numeros absolutos, na nota metodolégica observou-se que a maior taxa de
participacdo se encontra entre o pessoal afeto & carreira docente e de investigacdo, com 41,49%

(Figura 80).

10,8%

5,9%

17,4%

65,9%

EST ©PD mPl = PNDNI

Casos Validos = 1204
Figura 80 - Pertenca Institucional

Observando a distribuicdo das respostas por pertenca institucional e autoidentificacdo de género
verifica-se que & entre o pessoal docente e investigador que a distribuicao & mais igualitaria entre
homens e mulheres, com valores que aproximam os homens dos 40% em ambos os casos. Ja entre




a comunidade estudantil e o pessoal ndo afeto & carreira docente ou de investigacdo
representacao dos homens baixa para aproximadamente % do total (Figura 81).

100%

Casos Validos = 1196 (790 EST; 208 PD; 71 PI; 127 PNDNI)

80%

60%

40%

20%

0%

1,3%

74,2%

24,6%

EST

0,5%

60,1%

39,4%

PD

Homem

59,2%
74,8%

40,8%
25,2%
PI PNDNI

Mulher Qutra Opcdo

Figura 81 - Pertenca Institucional por autoidentificacao de género

0,9%

70,9%

28,2%

Total

Sem surpresa, uma anélise em profundidade da idade por pertenca institucional d4 conta da maior
juventude da comunidade estudantil, com uma média de idades situada em 24,84 anos (desvio-
padrdo de 22,00), seguida do corpo de pessoal afeto a carreira de investigacdo, com uma média de
41,22 anos de idade (desvio-padrdo de 41,00), o pessoal ndo afeto a carreira docente ou
investigacdo, com uma média de idades de 46,56 (desvio-padrédo de 47,00) e, finalmente, o corpo
de pessoal docente como o mais velho da amostra, com uma média de idades acima dos 50,
designadamente, 54,38 anos de idade (desvio-padrao de 55,00) (Tabela 13).

Tabela 13 - Estatisticas descritivas da variavel idade por pertenca institucional

oo Pertenca Institucional

Estatisticas Total EST PD Plnv PNDNI

N Valido 187 780 201 69 124
Omisso 35 14 8 2 6

Média 33,23 24,84 54,38 41,22 46,56
Mediana 25,00 22,00 55,00 41,00 47,00
Moda 21 21 59 45 53
Desvio Padrao 14,78 8,26 7,68 9,88 10,41
Amplitude 59 59 38 53 42
Minimo 19 19 32 25 23
Maximo 78 78 70 78 65
Percentis 25 21,00 20,00 50,00 34,00 39,25
50 25,00 22,00 55,00 41,00 47,00

75 46,00 25,00 60,00 46,00 55,00

Fonte: Elaboracédo propria com base no Quiz.




1.4 Area de educacgio/formacio principal

Em termos de areas de educacdo/formacao principal, e tomando por referéncia a CNAEF, verifica-
se que a maior parte das respostas provém da area das Ciéncias Sociais, Comércio e Direito (29,6%).
Segue-se, por ordem de importancia numérica, Ciéncias, Matematica e Informatica (23,3%), Artes
e Humanidades (14,9%), Satde e Protecédo Social (9,8%), Educacdo (6,8%), Nao especificado (5,6%),
Engenharia, IndUstrias Transformadoras e Construcao (4,4%), Agricultura (3,9%), Servicos (1,2%). A
area com menor percentagem de respondentes é Programas Gerais (0,6%) (Figura 82).

Ciéncias Sociais, Comércio e Direito 29,6%
Ciéncias, Matematica e Informatica 23,3%
Artes e Humanidades 14,9%

Satide e Protecdo Social 9,8%

Educacdo 6,8%

CNAEF

Ndo especificado 5,6%
Eng.2, Inds. Transformadoras e Construcdo 4,4%
Agricultura 3,9%
Servigos 1,2%

Programas Gerais 0,6%

Casos Vélidos = 1212
Figura 82 - Area de educacio/formacio principal

2. O que significa género?

Relativamente & questdo “O que significa género?”, observa-se que a maior parte das pessoas
respondeu de forma incorreta a esta questao (62,1%), sendo que apenas 37,9% o fez corretamente:
“a) E o conjunto de caracteristicas, comportamentos, atividades e papéis socialmente atribuidos as
mulheres e aos homens.” Tratando-se de uma questao central do quiz, importa notar, desde logo,
0 que parece ser uma dificuldade por parte da comunidade académica em definir género e,
consequentemente, distinguir entre sexo e género. No conjunto, 32,3% das respostas traduzem um
entendimento de que o género “é uma construcao exclusivamente individual, que ndo é influenciada
pela sociedade” e 29,8% apontam como sindnimos género e sexo (Figura 83).



37,9%

32,3%
29,8%

a) E o conjunto de b) E 0 mesmo que sexo: as ¢) E uma construcdo
caracteristicas, caracteristicas fisicas e exclusivamente individual, que
comportamentos, atividades e bioldgicas que definem se ndo € influenciada pela
papéis socialmente atribuidosas somos do sexo masculino ou sociedade.
mulheres e aos homens. feminino.

Casos Vélidos = 1213
Figura 83 - O que significa género?

3. O que significa identidade de género?

Na pergunta que se refere aidentidade de género, a maior parte dos participantes soube responder
corretamente (76,8%): “b) E a experiéncia e o sentimento individual e intimo de se ser
masculino/homem ou feminina/mulher, uma mistura de ambos ou nenhum dos dois.” Ainda assim,
a questao ofereceu duvidas para cerca de % das pessoas respondentes. 12,6% confundem
identidade de género com expressao de género ao assinalar como correta a opcao “(c) E a aparéncia
externa de uma pessoa, associada ao feminino ou aoc masculino, normalmente expressa através de
comportamentos, do vestuario, da maneira de se movimentar e falar, etc.” e 10,6% confundem
identidade de género com orientacdo sexual, optando, assim, pela resposta “a) E a identidade de
uma pessoa, em termos de atracdo sexual por pessoas do mesmo sexo e/ou de sexo diferente.”
(Figura 84).
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76,8%

10,6% 12,6%
a) E a identidade de uma pessoa, b) E a experiéncia e 0 c) E a aparéncia externa de uma

em termos de atracdo sexual por sentimento individual e intimo  pessoa, associada ao feminino
pessoas do mesmo sexo e/ou de de se ser masculino/homem ou ou ao masculino, normalmente
sexo diferente. feminina/mulher, uma mistura expressa através de
de ambos ou nenhum dos dois. comportamentos, do vestuario,
da maneira de se movimentar e
falar, etc.

Casos Validos = 1209
Figura 84 - O que significa identidade de género?

4. 0 que é igualdade de género?

Em relacdo a pergunta sobre a igualdade de género, mais de 90% das pessoas participantes
respondeu corretamente a esta pergunta, assinalando a opc¢do “c) Existéncia de direitos,
responsabilidades, oportunidades e niveis de participacao iguais para mulheres e para homens na
vida publica e privada.” A opcdo “a) Tratamento igual para todas as mulheres” colheu uma
percentagem de respostas inferior a 1% e a op¢ao "b) Tratamento igual para mulheres e homens.”
8% (Figura 85).

91,5%

8,0%
a) Tratamento igual paratodas b) Tratamento igual para c) Existéncia de direitos,
as mulheres. mulheres e homens. responsabilidades,

oportunidades e niveis de
participacdo iguais para
mulheres e para homens na vida
publica e privada.

Casos Validos = 1217
Figura 85 - O que é igualdade de género?
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5. 0 que é 0 sexismo?

A pergunta referente ao sexismo foi uma das que obteve mais respostas (n=1218), juntamente com
a do feminismo. Com poucas duvidas, 92,3% das pessoas respondentes responderam
acertadamente a opcdo “a) S&o acdes ou atitudes de discriminacdo baseada na ideia de
inferioridade de uma pessoa por causa do seu sexo.” As respostas erradas ndo somam 8% e
distribuem-se entre as opcdes “c) E o conjunto dos movimentos designados por feminismo e
machismo” com 4,5% e a opcdo “b) E o movimento a favor da livre expressao da identidade sexual”
com 3,2% do total de respostas (Figura 86).

92,3%
3,2% 4,5%
a) Sdo acdes ou atitudes de b) E 0 movimento afavorda c)Eo conjunto dos movimentos
discriminacdo baseada naideia  livre expressdo da identidade designados por feminismo e
de inferioridade de uma pessoa sexual. machismo.

por causa do seu sexo.

Casos Validos = 1218
Figura 86 - O que é o sexismo?

6. 0 que é o feminismo?

Exatamente com o mesmo nimero de respondentes que a resposta anterior (n=1218), também a
questao que interrogava sobre o que é o feminismo parece nado ter gerado duvidas. A maioria
(79,9%) optou corretamente pela resposta “b) E um movimento de pessoas comprometidas em
alterar a secundarizacdo das mulheres na sociedade, contribuindo para a igualdade de género.”
Nao obstante, 13,5% das respostas associam o feminismo a um movimento do passado: “c) Foi um
movimento de mulheres que existiu no século XX e que contribuiu decisivamente para se atingir a
igualdade de género”, e 6,7% expressou um entendimento restrito, entendendo como correta a
opcdo “a) E um movimento de mulheres que rejeita as caracteristicas, atributos e papéis
socialmente atribuidos ao sexo feminino” (Figura 87).



79,9%

13,5%
6,7%
o [
a) E um movimento de mulheres b) E um movimento de pessoas c) Foi um movimento de
que rejeita as caracteristicas, comprometidas em alterara  mulheres gue existiu no século
atributos e papéis socialmente secundarizacdo das mulheres na XX e que contribuiu
atribuidos ao sexofeminino.  sociedade, contribuindo paraa decisivamente para se atingir a

igualdade de género. igualdade de género.

Casos Validos = 1218
Figura 87 - O que é o feminismo?

7. O que é o machismo?

Da anélise as respostas sobre o que significa o machismo, verifica-se que a generalidade das
pessoas da comunidade académica da Universidade de Evora que responderem ao quiz (90,2%) tem
um entendimento correto: “a} E uma norma cultural que naturaliza as relacées hierarquizadas de
poder dos homens sobre as mulheres.” As respostam incorretas nao totalizam 10% e distribuem-se
de forma igualitarias pelas opcdes “b) E o equivalente masculino do feminismo, isto &, um
movimento de pessoas comprometidas em alterar a posicdo dos homens na sociedade com vista a
igualdade de género” e “c) Traduz as dindmicas de relacdo entre géneros tradicionalmente aceites
nos paises mediterranicos por fazerem parte da sua cultura” (Figura 88).

90,2%

4,9% 4,9%
I ]

a) E uma norma cultural que  b) E o equivalente masculino do c) Traduz as dinamicas de
naturaliza as relacdes feminismo, isto &, um relacdo entre géneros
hierarquizadas de poder dos movimento de pessoas tradicionalmente aceites nos
homens sobre as mulheres. comprometidas em alterar a paises mediterrdnicos por

posicdo dos homens na fazerem parte da sua cultura.
sociedade com vista aigualdade
de género.

Casos Validos = 1213
Figura 88 - O que é o machismo?
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8. Qual das seguintes frases ndo expressa preconceitos de género?

A questdo 7 pretendia aferir se as pessoas sabiam identificar qual das frases apresentadas nao
expressava preconceitos de género. As opcdes em alterativa eram: “a) Maria-rapaz” € uma rapariga
gue se interessa por atividades tradicionalmente masculinas”, “b) Tanto os homens como as
mulheres podem ser educadores/as de infancia competentes”, e “c) E estranho ver um homem a
chorar”. Ainda que a anélise a esta questao ndo nos permita perceber se as pessoas utilizam ou néo
no quotidiano linguagem que expresse preconceitos de género, 95,6% das pessoas participantes
no estudo responderam de modo correto, tendo optado pela resposta b) (Figura 89).

95,6%

3,0% 1,5%

a) “Maria-rapaz” é umarapariga b) Tanto os homenscomoas c) E estranho ver um homem a

que se interessa por atividades mulheres podem ser chorar.
tradicionalmente masculinas. educadores/as de infancia
competentes.

Casos Validos = 1218
Figura 89 - Qual das seguintes frases ndao expressa preconceitos de género?

9. Construir igualdade de género é importante porque...

Na resposta a pergunta “Construir igualdade de género é importante porque...”, 63,7% dos
participantes escolheu acertadamente a opcdo “b} Ajuda a aprofundar a qualidade da vida
democratica.” Do total da amostra, 32,9% assinalou - erradamente - a resposta “c) E um dever de
justica para com as mulheres desfavorecidas” e 3,4% acredita que é importante construir igualdade
de género porque “a) E uma ideia muito debatida atualmente.” No conjunto, verifica-se que mais
de 1/3 da amostra, concretamente, 36,3%, parece nao associar suficientemente a construcao da
igualdade de género & vida democrética, antes a uma questdo de justica para com mulheres
desfavorecidas ou a um efeito de moda (Figura 90).



63,7%

32,9%

3,4%

I
a) E uma ideia muito debatida b) Ajuda a aprofundar a ¢) Eum dever de justica para
atualmente. qualidade da vida democratica. com as mulheres

desfavorecidas.

Casos Vélidos = 1211
Figura 90 - Construir igualdade de género é importante porque...

10. Em qual das opc¢des se pode dizer que ndo existe discriminag¢aoem
funcao do sexo?

Perante trés afirmacoes, esta questao pedia que se assinalasse qual das opgcdes ndao expressava
discriminacdo em funcao do sexo. No conjunto, 95,6% da amostra respondeu adequadamente: “b)
Numa empresa, para o mesmo cargo, homens e mulheres com a mesma qualificacdo, tém
remuneracdes iguais.” As respostas erradas nao totalizam 5% e distribuem-se pela opcdo “c) Numa
empresa deve existir diferenciacdo de cargos e funcdes para homens e mulheres, de forma a
conseguir-se respeitar a diferenciacdo de capacidades entre homens e mulheres e a vontade de
conciliacdo entre a vida familiar e profissional, a que todas as mulheres ambicionam” (3,2%) e “a)
Os homens tém remuneracOes mais elevadas que as mulheres e conseguem progredir mais
facilmente na carreira porque tém mais disponibilidade e tempo para se dedicar ao trabalho (1,2%)
(Figura 91).
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elevadas que as mulheres e conseguem homens e mulheres com a mesma diferenciagdo de cargos e fungbes para
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porque tém mais disponibilidade e tempo se respeitar a diferenciacdo de
para se dedicar ao trabalho. capacidades e a vontade de conciliagdo

entre a vida familiar e profissional, a que
todas as mulheres ambicionam.

Casos Validos = 1210
Figura 91 - Em qual das opcdes se pode dizer que nao existe discriminacao em funcao do sexo?

11. Qual das seguintes frases nao usa linguagem sexista?

Da analise as respostas sobre quais das frases apresentadas nao utiliza uma linguagem sexista,
verifica-se que a maior parte das pessoas participantes no quiz (91,7%) assinalou corretamente a
opcdo “c) A Empresa de Eletricidade abriu uma vaga de coordenacdo para especialistas com
licenciatura em Engenharia Eletrotécnica. As pessoas interessadas em concorrer devem contactar
a equipa de Recursos Humanos.” Apesar de as respostas erradas nao totalizarem os 9%, verifica-se
que a opcado "b) O Homem comecou a fazer pinturas rupestres ha cerca de 30 000 anos. Os registos
arqueolégicos mostram que era tdo criativo como o Homem moderno” ofereceu mais davidas
(5,9%) que a opcdo “a) Na entrevista, um candidato a Presidente da Republica apelou ao voto dos
portugueses. Os cidadaos devem estar conscientes da importancia de escolher o homem certo para
o lugar” (2,5%) (Figura 92).

91,7%

5,9%
2,5%
— [
a) Na entrevista, um candidato a b) OHomem comecou a fazer pinturas  ¢) A Empresa de Eletricidade abriu uma
Presidente da Republica apelou ao voto  rupestres ha cerca de 30000 anos. Os  vaga de coordenacgdo para especialistas
dos portugueses. Os cidaddos devem estar registos arqueoldgicos mostram que era com licenciatura em Engenharia

conscientes da importéncia de escolher o tdo criativo como o Homem moderno.  Eletrotécnica. As pessoas interessadasem

homem certo para o lugar. concorrer devem contactar a equipa de

Recursos Humanos

Casos Validos = 1211
Figura 92 - Qual das seguintes frases ndo usa linguagem sexista?

13



12. Uma visao de conjunto sobre o quiz

Composto por um conjunto de 10 questdes referentes ao tema da igualdade de género, o quiz foi
cotado para 100 pontos, numa escala de O (zero respostas corretas) a 100 (todas as 10 respostas
corretas). Da anélise conjunta das questdes verifica-se que o desempenho da comunidade
académica que participou do quiz foi bastante positivo. A pontuacdo média foi de 80 pontos,
desvio-padrao de 15,15; a mediana situa-se nos 80 e a moda nos 90 pontos (Tabela 14).

Tabela 14 - Estatisticas descritivas da pontuacao no quiz

N Valido 1222

Omisso 0
Média 80,97
Mediana 80,00
Moda 90
Desvio Padrao 15,15
Amplitude 100
Minimo 0
Maximo 100
Percentis 25 70,00

50 80,00

75 90,00

Observando a distribuicdo de respostas corretas/incorretas para cada uma das 10 questdes que
compunham o quiz verifica-se que duas assumem particular destaque, na medida em que
apresentam as maiores percentagens de respostas erradas. Desde logo, a questdo P1, que
questionava sobre o significado de género e que apresenta uma percentagem de respostas
incorretas superior a 60% (62,1%), precisamente a Unica questdo onde a percentagem de respostas
incorretas ultrapassou a percentagem de respostas corretas. Por outro lado, a questdo P8, que
justifica a importancia de construir a igualdade de género, ndo porque se trata de um assunto que
estd na moda ou que afeta apenas as mulheres desfavorecidas, mas porque aprofunda a qualidade
da vida democrética, merece também atencédo particular. Apesar de ndo ter uma percentagem de
respostas incorretas tao elevada quanto a anterior, 36,3% de participantes ndo souberam indicar a
resposta correta.

Embora com valores bastante mais baixos, apresentam percentagens de respostas incorretas
superiores a 20% a questao P2 "0 que significa identidade de género?” (23,2%) e a questdao P5 "O
que é o feminismo?2” (20,1%) (Figura 93).



onstruirigualdade de género é importante porque

9. Em qual das opcdes se pode dizer que ndo existe
fiscriminagdo em fungio do sex

10. Qual das seguintes frases ndo usa linguagem sexista?

Casos Vélidos = 1222
Figura 93 - Respostas corretas e incorretas

Tomando o conjunto de questdes de caracterizacdo (area de educacdo/formacao principal,
pertenca institucional, grupo etario e autoidentificacdo da identidade de género) como variaveis
independentes, procurou-se estudar a relacdo entre estas varidveis e as respostas as diversas
questoes.

Do ponto de vista estatistico, foram encontradas associacdes significativas entre a variavel
autoidentificacdo da identidade de género e as respostas sobre a igualdade de género (P3), sexismo
(P4), machismo (Pé)}, discriminacdo (P9) e linguagem sexista (P10}. Foram também encontradas
associacodes significativas entre a varidvel grupo etéario e as respostas as questdes sobre o que
significa género (P1), sexismo (P4), preconceito de género (P7) e importancia da construgcéo da
igualdade de género (P8). No que diz respeito a pertenca institucional, foram encontradas
associacdes significativas entre esta variavel e as respostas sobre o que significa género (P1),
identidade de género (P2), feminismo (P5) e importéancia da construcao daigualdade de género (P8).
Por ultimo, do ponto de vista estatistico foram também encontradas associacdes significativas
entre a variavel area de educacado/formacédo principal e as respostas as questdes sobre o que
significa género (P1}, identidade de género (P2), igualdade de género (P3), sexismo (P4), importancia
da construcao da igualdade de género (P8), discriminacéo (P9) e linguagem sexista (P10) (Tabela 15).



Tabela 15 - Teste de qui-quadrado

Autoidentificacao

Pertenca

Area de educacao/

Questdes da identidade de Grupo Etario e . _ L.
i institucional formacao principal
género
P.1- Género V-39,414 V-23,6M V-19,836
“““““““ N.S- 0,000 N.S- 0,000 N.S- 0,019
P.2 - Identidade de V-17,619 V- 26,849
género | T | TTTTTTTTTTTT N.S- 0,001 N.S- 0,001
P.3 - lgualdade de V- 6,468 V- 48,609
género N.S-0,039 | ——————— | T N.S- 0,000
P 4 - Sexismo V-7,854 V-14,758 V-29,922
N.S- 0,020 N.5-0,002 | -~~~ N.S- 0,000
- V- 8,503
P.5 - Feminismo | _____________ | o ___ N.S- 0037 | ———————-
. V-6,657 | o ___
P.6 - Machismo NS.-0038 | | |
P.7 - Preconceito V-9,239 | _____________ |
de Género | TTmmmTmmTo N.S- 0,026
rg'fa'ldig’;s;;“" V- 78,153 V- 48,402 V- 19,243
S N.S- 0,000 N.S- 0,000 N.S- 0,023
Género
P.9 - Discriminacéo V- 8,675 V- 29,736
’ N.S-0,013| ———————™—— | TTTTTTT- N.S- 0,000
P.10 - Linguagem V-5,984 V-20,591
sexista N.S-0,050| ——————"™™— | T N.S- 0,015

Legenda: V- Valor, N.S- Nivel de significancia.

No caso particular das questdes P1 “O que significa género¢” e P8 “"Construir igualdade de género
€ importante porque...”, que colheram as maiores percentagens de respostas incorretas, verifica-
se que do ponto de vista estatistico em ambas foram encontradas associacdes significativas com a

variavel grupo etério, pertenca institucional e 4rea de educagao/formacao principal.

Quanto a questado P1 "0 que significa género?”, verifica-se que apesar de todos os grupos etérios
registarem uma maior percentagem de respostas incorretas que corretas, a maior percentagem
(73,7%) estd no grupo etario mais jovem (19-21 anos). Esta percentagem diminui a medida que
aumenta a idade, fixando-se nos 50,5% acima dos 47 anos (Figura 94).

Grupo Etario

00%  100%  20,0%

19-21

22-25

26-46

47-78

Total P1

Casos Validos = 1178

40,0%  50,0%  60,0%

Correta W Incorreta

70,0%  80,0%  90,0%

100,0%

Figura 94 - Respostas corretas e incorretas por grupo etario [P1. O que significa género?]
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Tomando como referéncia a pertenca institucional verifica-se que é entre a comunidade estudantil
e a carreira de investigacdo, que sdo também as categorias mais jovens, que se registam as maiores
percentagens de respostas erradas a questao P1, respetivamente, 66,7% e 62,3% (Figura 95).

Pertenca Institucional

Casos Validos = 1195

Pessoal docente

Pessoal de investigagdo

Pessoal ndo afeto a
docéncia ou investigacio

0,0% 10,0% 20,0% 30,0% 40,0% 50,0% 60,0% 70,0% 800% 90,0% 1000%

Estudante

Total P1

W Correta M Incorreta

Figura 95 - Respostas corretas e incorretas por pertenca institucional [P1. O que significa géneroz?]

Por fim, atendendo as areas de educacdo/formacéao principal, observa-se que as percentagens de
respostas incorretas mais elevadas estdo entre as pessoas que provém da area da Engenharia,
Industrias Transformadoras e Construcdo (75%), Ciéncias, Matemética e Informética (66,4%),
Agricultura (66,0%), Artes e Humanidades (64,6%) e Servicos {64,3%). As areas de Programas Gerais
e de Educacdo sdo as que registam as percentagens de respostas corretas mais elevadas,
respetivamente, 57,1% e 51,9% (Figura 96).

o
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Figura 96 - Respostas corretas e incorretas por area de educacdo/formacao principal [P1. O que significa

género?]

90,0% 100,

0%

"7



Relativamente & questdo P8 “Construir igualdade de género é importante porque...”, observa-se
que a maior percentagem de respostas incorretas (52,4%) estd no grupo etario mais jovem (19-21
anos) e que esta percentagem diminui a medida que aumenta a idade. De facto, neste grupo etério,
mais de metade das pessoas assinalou que “construir igualdade de género é importante porque &
uma ideia muito debatida atualmente” ou “construir igualdade de género é importante porque é
um dever de justica para com as mulheres desfavorecidas”. No conjunto, é precisamente entre a
geracdo mais velha (acima dos 47 anos) que a ideia de que “construir igualdade de género é
importante porque ajuda a aprofundar a qualidade da vida democréatica” é mais vincada (79,4%)
(Figura 97).

0,0% 10,0% 20,0% 30,0% 40,0% 50,0% 60,0% 70,0% 80,0% 90,0% 100,0%

19-21
22-25

26-46

Grupo Etdrio

47-78

Total P8

m Correta M Incorreta

Casos Validos = 1178
Figura 97 - Respostas corretas e incorretas por grupo etario [P8. Construir igualdade de género é importante
porque...]

Atendendo a pertenca institucional observa-se que é entre a comunidade estudantil que a questao
sobre a importancia de construir igualdade de género colheu mais respostas incorretas (43,1%),
enquanto o pessoal docente registou a maior percentagem de respostas corretas (81,3%) (Figura
98).
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Figura 98 - Respostas corretas e incorretas por pertenca institucional [P8. Construir igualdade de género é
importante porque...]

Por ultimo, tendo por referéncia as areas de educacdo/formacao principal, verifica-se que as

percentagens de respostas incorretas mais elevadas estdo entre as pessoas que provém dos

Programas Gerais (71,4%) e Saude e Protecdo Social (47,5%); enquanto as areas da Educacéo,

Servicos, Artes e Humanidades sdo aquelas onde se observa uma maior percentagem de questdes
corretas, respetivamente, 73,2%, 69,2% e 68,0% (Figura 99).

0,0% 10,0% 20,0% 30,0% 40,0% 50,0% 60,0% 70,0% 80,0% 90,0% 100,0%
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Area de educagdo/ formagdo

Servigos
Ndo especificado
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Casos Validos = 1202
Figura 99 - Respostas corretas e incorretas por area de educacdo/formacéao principal [P8. Construir
igualdade de género é importante porque...]

No conjunto, estes dados permitem concluir que apesar do muito bom desempenho no quiz em
geral, o desconhecimento de parte da comunidade académica sobre algumas matérias parece
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justificar a necessidade de se avancar com acdes de formacéo que procurem fomentar a reflexdo e
oferecer oportunidades de esclarecimento, aprendizagem e capacitacdo sobre as tematicas da
igualdade, equidade e diversidade. Atendendo também a que as respostas variam em funcéo da
autoidentificacdo de género, idade, pertenca institucional e 4rea de educacdo/formacao principal,
afigura-se pertinente que tais acdes assumam uma configuracdo multiformato e que se orientem a
publicos-alvo especificos (e.g. pessoal afeto a carreira docente e de investigacdo, pessoal ndo afeto
a carreira docente ou de investigacao e estudantes), usando para isso estratégias de comunicacéo
diferenciadas.



C. Inquérito por Questionario sobre a Igualdade de género
na Universidade de Evora: realidades, desafios e

oportunidades

1. Caracteriza¢ao sociodemografica da amostra ao inquérito por

questionario
1.1 Autoidentificacdo de género

Participaram no inquérito por questionario 388 pessoas, das quais 378 se identificaram em termos
de identidade de género: 51,3% como mulher e 48,7% como homem (Figura 100).

Homem

Mulher

Casos Vélidos = 378
Figura 100 - Autoidentificacao de género

1.2 Idade

A amostra apresenta uma média de idades de 51,45 anos (desvio-padrdo 9,52). No conjunto,
participaram no inquérito pessoas com idade compreendida entre os 22 e 0s 50 anos; a mediana é
52,5 e a moda 55 anos de idade (Tabela 16).
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Tabela 16 - Estatisticas descritivas da variavel idade

Estatisticas Total

N Vélido 376
Omisso 12

Média 51,45
Mediana 52,50
Moda 55
Desvio Padrdo 9,52
Amplitude 48
Minimo 22
Maximo 70
Percentis 25 45,00
50 52,50

75 59,00

Fonte: Elaboracéo prépria com base no Inquérito por Questionério.

1.3 Nacionalidade(s)

A amostra é maioritariamente composta por pessoas de nacionalidade portuguesa (92,3%). No total,
foram indicadas 17 nacionalidades diferentes. Optou-se por nao detalhar o retrato da amostra por
nacionalidade, ja que os pequenos numeros poderiam comprometer o anonimato das pessoas
respondentes. Ainda assim, verifica-se que as nacionalidades nao portuguesas que colhem
percentagens mais elevadas sdo a espanhola, brasileira e francesa.

1.4 Residéncia permanente

No que diz respeito ao local de residéncia permanente, 98,2% da amostra inquirida reside num
distrito de Portugal continental. Existe ainda uma resposta que reporta a residéncia permanente
numa das Regides Autdbnomas e outras respostas que referem uma residéncia permanente fora do
pais, designadamente, o pais vizinho, Espanha. A observacdo da representacdo espacial da
residéncia no continente, nos casos em que é superior a uma pessoa por distrito, deixa perceber
de imediato uma concentracdo elevada no distrito de Evora, onde reside 65,9% da amostra
inquirida. Ainda assim, o distrito de Lisboa assume preponderancia com 19,2%, Setubal com 5,7%
e Faro com 2,2% (Figura 101).
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Figura 101 - Residéncia permanente (%)

1.5 Composicdo do agregado familiar

Quanto a composicdo do agregado familiar, 72,3% da amostra vive em casal, embora em
configuragdes familiares distintas. Destes, a maior parte vive em casal, com descendentes
(filho(s)/als) e/ou enteadol(s)/als)) (37,8%), e uma percentagem prdxima, embora inferior, vive em
casal sem descendentes ou ascendentes (32,2%). De assinalar ainda a percentagem de pessoas que
vive s6, também designadas de familias unipessoais (15,2%) e as familias monoparentais, que
representam 7,4% da amostra. Observando a composicao do agregado familiar por sexo verifica-se
que os homens, mais que as mulheres, vivem em casal (58,7% contra 41,3%) e em casal com
descendentes (51,4% contra 48,6%); enquanto sdo mais as mulheres que vivem em casal com
descendentes e ascendentes (75% contra 25%) e também sao mais as mulheres que vivem sés com
descendentes, as chamadas familias monoparentais maternocéntricas ante as familias
monoparentais paternocéntricas (64,3% contra 35,7%). Observa-se também uma feminizacao das
familias unipessoais, sendo que no total, 61,4% das mulheres e apenas 38,6% dos homens vivem a
solo (Figura 102).
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Figura 102 - Composicao do agregado familiar

No conjunto das 293 pessoas que disseram viver com descendentes

15,2%
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(filho(s)/als) e/ou

enteado(s)/a(s)), mais de metade coabita com pelo menos um/a descendente (59%), 33,4% coabita
com pelo menos duas pessoas descendentes, 5,8% com trés e 1,7% com 4. Ninguém na amostra
inquirida disse viver com um conjunto de descendentes igual ou superior a 5 (Figura 103).

Mais de metade das pessoas que disseram viver com descendentes coabita com pelo menos um/a
descendente com idade compreendida entre os 18 e os 24 anos de idade (53,7%), 38,9% vive com
pelo menos um/a descendente entre os 12 e os 17 anos e 28,6% vive com pelo menos um/a
descendente com idade entre os 6 e os 11 anos de idade. No conjunto, sdo mais as pessoas que
vivem com pelo menos um/a jovem de idade igual ou superior a 25 anos que as que vivem com uma
crianca com idade inferior a 3 anos de idade (19,4% contra 9,1%) (Figura 104).
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No conjunto das 22 pessoas que disseram viver com ascendentes (pai, méde, sogro ou sogra), mais
de metade vive com pelo menos um/a ascendente (14), 6 coabitam com pelo menos duas pessoas
ascendentes e 2 vivem com um total de 3 ascendentes. Ninguém de entre a amostra inquirida disse
viver com um conjunto de ascendentes igual a 4 (Figura 105).

Aproximadamente metade das pessoas que disseram viver com ascendentes coabita com pelo
menos uma pessoa com idade igual ou superior a 80 anos (10), 9 vive com pelo menos uma pessoa
com idade compreendida entre os 60 e os 79 anos e 3 vivem com pelo menos um/a ascendente
com menos de 60 anos de idade (Figura 106).
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Figura 105 - N.° de ascendentes com quem vive Figura 106 - Grupo etario de ascendentes com quem
vive

1.6 Profissdo do/a conjuge/companheiro/a

Cerca de 1/3 das pessoas inquiridas tém c6njuge/companheiro/a que é também docente ou
investigador/a (32,5%). Em concreto, sdo mais os homens que as mulheres que vivem em casal com
uma pessoa que é também docente ou investigador/a (66,3% contra 33,7%) (Figura 107).
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Figura 107 - O conjuge/companheiro/a é docente ou investigador/a

2. Caracterizacao socioprofissional

2.1 Carreira profissional

Participaram no questionario 299 (80,2%) docentes e 74 (19,8%) investigadores e investigadoras a
data em funcdes na Universidade de Evora (Figura 108).

= Carreira Docente Carreira de Investigacdo

Casos Vaélidos = 373
Figura 108 - Carreira na Universidade de Evora
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2.2 Antiguidade na carreira

A maior parte das pessoas inquiridas ingressou nha carreira docente ou de investigacdo na
Universidade de Evora entre 1990 e 1999 (33,2%), o que significa que totalizam ja aproximadamente
30 anos de carreira. Seguem-se as pessoas que ingressaram entre 2000 e 2009 (22,6%), com
aproximadamente 20 anos de carreira e, entre 2010 e 2019 (20,2%), as pessoas que somam
aproximadamente 10 anos de carreira. No conjunto, sdo0 menos as pessoas inquiridas que entraram
antes de 1990 (17,5%) e desde 2020 (6,4%) (Figura 109).

6,4%
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33,2%

16,2%

1,3%

Antes de 1980 Entre 1980 e 1989 Entre 1990 e 1999 Entre 2000 e 2009 Entre 2010 e 2019 Apds 2020

Casos Validos = 376
Figura 109 - Ano de inicio de funcdes na Universidade de Evora

Analisando o ano de inicio de funcdes na universidade por carreira verifica-se que as pessoas que
iniciaram ha mais tempo funcdes na universidade sdo docentes, enquanto as que estdo hd menos
tempo pertencem a carreira de investigacdo. Em concreto, o pessoal inquirido que ingressou na
Universidade de Evora ha mais de 30 anos (até 1989) pertence exclusivamente & carreira docente.
Jé o pessoal de investigacdo inquirido ingressou principalmente nos altimos anos (Figura 110).
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Figura 110 - Ano de inicio de funcdes na Universidade de Evora por carreira

2.3 Categoria profissional

Sao maioritariamente professores e professoras auxiliares ou adjuntos/as que compdem a amostra
da carreira docente (66,9%), seguidos de professoras e professores associadas/os (20,9%) e, por
fim, professores catedraticos e professoras catedraticas e coordenadores e coordenadoras
principais (5,5%). A opcéo “outra categoria” foi assinalada por pessoas que ai descrevem situacdes
diversas nao contempladas nas categorias apresentadas ou nao suficientemente clarificadas do
ponto de vista da categoria, designadamente “leitora” ou “convidado” ou “professor convidado”
(Figura 111).
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5% 22%
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— 1 ==

Assistente Professor/a Auxiliar ou Professor/a Associado/a ou Professor/a Catedratico/a ou Outra
professor/a Adjunto/a Professor/a Coordenador/a Professor/a Coordenador/a
Principal

Casos Validos = 311
Figura 111 - Categoria profissional/carreira docente

Relativamente a distribuicao da categoria profissional na carreira docente por autoidentificacdo de
género observa-se que percentualmente existem mais mulheres que homens nas categorias de
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professoras e professores associadas/os e na categoria “outra”. Em todas as categorias restantes
a percentagem de homens é superior @ de mulheres, no entanto, é entre os professores
catedraticos e professoras catedraticas e coordenadores e coordenadoras principais que a
diferenca entre homens e mulheres é mais expressiva (17,6 p.p.}, respetivamente, 58,8% e 41,2%
(Figura 112).
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Figura 112 — Categoria profissional/carreira docente por autoidentificacdo de género

Sao principalmente investigadores e investigadoras auxiliares que compdem a amostra da carreira
de investigacdo (37,8%), seguidos de assistentes de investigacdo (13,4%) e investigadores e
investigadoras principais (7,3%). A opcao “outra categoria” foi assinalada por quase 1/3 da amostra
de carreira de investigacdo (32,9%), o que se justifica pela ocultacdo ou imprecisdo aquando da
resposta ao questionério na identificacdo exata da categoria profissional ante o regime de
exclusividade, a modalidade do contrato ou afetacdo a projetos especificos (e.g. “Investigador”,
“Investigador a 100%, em regime de dedicacao exclusiva”, “Investigador com contrato a termo”,
“Investigador Junior”, “Investigadora FCT”) (Figura 113).
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Figura 113 - Categoria profissional/carreira de investigacao

Quanto a distribuicdo da categoria profissional na carreira de investigacdo por autoidentificacdo de
género observa-se que percentualmente existem mais mulheres que homens nas categorias de
Assistente de Investigacdo (72,7% contra 27,3%, diferenca 45,5 p.p.), Investigador/a Auxiliar (58,1%
contra 41,9%) e Bolseiro/a (60,0% contra 40,0%). Na categoria de Investigador/a Principal, a
percentagem de homens e mulheres é exatamente a mesma (50%) e no caso de estagiarios e
estagiadrias de investigacao, existindo apenas uma pessoa nesta situacdo, verifica-se que & um
homem. O mesmo acontece no topo da carreira de investigacdo em que, existindo apenas uma
pessoa com a categoria de Investigador/a Coordenador/a, se verifica que € um homem quem ocupa
essa categoria (Figura 114).
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Figura 114 - Categoria profissional/carreira de investigacado por autoidentificacdo de género

2.4 Antiguidade na categoria

No conjunto da amostra inquirida, verifica-se que mais de metade do pessoal docente e de
investigacdo (55,3%) esta na categoria atual hd menos de 10 anos, cerca de 1/3 (32,2%) entre 10 e
20 anos e 12,5% ha mais de 20 anos. Em concreto, hd menos de 1 ano na mesma categoria esta
14,9% da amostra, 27,4% entre 1a 4 anos, 13% entre 5 a 9 anos, 16% entre 10 a 14 anos, 16,2% entre
15 a 19 anos (Figura 115).

12,5%

27,4%

Menos de 1 ano 1a4anos 5a9anos 10 a 14 anos 15a 19 anos 20 ou mais anos

Casos Vélidos = 376
Figura 115 — Antiguidade na categoria

A anélise da antiguidade na categoria por carreira profissional permite concluir, desde logo, pela
maior juventude na instituicdo do pessoal afeto & carreira de investigacao que do pessoal afeto a
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carreira docente. De facto, observa-se que independentemente da categoria profissional, entre o
pessoal afeto a carreira de investigacdo, a maior parte estd na universidade entre 1e 4 anos (100%
na categoria de investigador/a coordenador/a e de estagiario/a de investigacdo, 83,3% na
categoria de investigador/a principal e 48,4% na categoria de investigador/a auxiliar) ou mesmo ha
menos de 1ano & data do inquérito (45,5% h4 menos de 1ano e 45,5% entre 1e 4 anos na categoria
de assistente de investigacdo e 40% ha menos de 1 ano e 40% entre 1 e 4 anos na categoria de
estagiario/a de investigacao). Entre a carreira docente, verifica-se que sdao os professores e as
professoras auxiliares quem estd hd mais tempo na mesma categoria: 69,4% ha 10 e mais anos e,
especificamente, 26,2% entre 10 e 14 anos, 24,3% entre 15 e 19 anos e 18,9% ha 20 ou mais anos. A
maior parte dos professores associados e das professoras associadas esta nessa categoria entre 1
e 4 anos (44,6%) ou ha menos de 1ano (26,2%) e entre os professores catedraticos e as professoras
catedréticas verifica-se um relativo equilibrio na contribuicdo dos ultimos 10 anos para a
antiguidade na categoria: 29,4% estdo entre 1a 4 anos e 23,5% estdo ou hd menos de 1ano ou entre
5 e 9 anos (Figura 116).
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Figura 116 - Antiguidade na categoria por carreira profissional

A anélise da antiguidade na categoria por autoidentificacdo de género permite concluir que sao
mais as mulheres que os homens que se encontram na mesma categoria ha 20 ou mais anos (54,3%
contra 45,7%). Também sdo mais as mulheres que os homens que estdo na mesma categoria ha
menos tempo (51,8% contra 48,2% estdo na mesma categoria hd menos de 1 ano e 56,3% contra
43,7% estdo na mesma categoria entre 1a 4 anos). As antiguidades intermédias sdo ocupadas tanto
mais por homens {entre 5 a 9 anos na mesma categoria estdo 57,1% de homens e 42,9% de mulheres



e entre 15 a 19 anos estdo 54,1% de homens e 45,9% de mulheres) como de mulheres (entre 10 a 14
anos na mesma categoria estdo 55% de mulheres e 45% de homens) (Figura 117).
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Figura 117 - Antiguidade na categoria por autoidentificacao de género

2.5 Unidade organica de pertenca

A maior parte das pessoas inquiridas pertence a Escola de Ciéncias e Tecnologia e Escola de
Ciéncias Sociais (67,3%), respetivamente, 39,4% e 27,9%. Ao Instituto de Investigacdo e Formacéo
Avancada estdo associados 12,8% de respondentes, 9,8% a Escola de Artes e 6,4% a Escola de Saade
e Desenvolvimento Humano. A menor percentagem de respondentes pertence a Escola Superior de
Enfermagem S. Jodo de Deus, com 3,7% da amostra (Figura 118).

ESESID

3,7/%

Casos Vaélidos = 376
Figura 118 — Unidade orgéanica de pertenca
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2.6 Realizacao de provas de agregacao ou habilitacdao para o exercicio de fungoes
de coordenacdo cientifica
No conjunto das pessoas entrevistadas e em condicdes de ter ja prestado provas de agregacéo ou

habilitacao para o exercicio de funcdes de coordenacao cientifica, apenas 19,9% contra 80,1% ja o
fez (Figura 119).

80,1%

19,9%

Sim = Nio

Casos Validos = 291
Figura 119 - Prestacao de provas de agregacao ou habilitacdo para o exercicio de funcdes de coordenacao
cientifica

Observando a prestacdo de provas de agregacado ou habilitacao para o exercicio de funcdes de
coordenacao cientifica por autoidentificacdo de género é possivel concluir que sdo mais os homens
gue as mulheres que ja realizaram estas provas, designadamente, 57,9% contra 42,1% (Figura 120).
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Figura 120 - Prestacao de provas de agregacao ou habilitacdo para o exercicio de funcdes de coordenacao
cientifica por autoidentificacdo de género



2.7 Motivos por que ndo realizou provas de agregacdo ou habilitacdao para o

exercicio de fungdes de coordenacao cientifica

No conjunto, as principais razdes apontadas para nao ter j4 feito provas de agregacao ou habilitacdo
para o exercicio de funcdes de coordenacdo cientifica sdo, por ordem decrescente, “Porque
considero que ndo tenho um Curriculum Vitae suficientemente sélido” (28,6%), “Porque ndo tenho
tido tempo para isso” 21,2%) e “Porque fiz o doutoramento ha muito pouco tempo” (13,9%). Uma
percentagem de 13% de respondentes afirma que “Nao fiz ainda, mas |4 estdo agendadas ou em
fase avancada de preparacao”, 6,5% “Porque acho que fazer ou nao fazer nao adianta muito em
termos de carreira” e 5,6% “Nao fiz nem penso fazer” (Figura 121).

N3o fiz nem penso fazer 5,6%
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de preparacdo

Outro motivo 11,3%

Casos Validos = 231
Figura 121 - Motivos por que nao fez provas de agregacao ou habilitacao para o exercicio de funcées de
coordenacao cientifica

Uma percentagem de 11,3% de respondentes apresentam outros motivos para ndo terem ainda
realizado provas de agregacdo ou habilitacdo para o exercicio de funcdes de coordenacdo
cientifica, os quais vém clarificar ou aprofundar as respostas dadas para dominios relacionados
com a preparacao exigida, a busca de um momento oportuno ou constrangimentos véarios de
carreira. A titulo de exemplo, enuncia-se "Em fase avancada de preparacao”, “Estou a atingir os

”oow

objetivos que considero essenciais para me submeter a umas provas de agregacao”, “"Estou na fase
probatéria de cinco anos”, “Falta de motivacédo”, “Faltam alguns anos até as provas”, “Ingressei com
contrato na UEvora ha pouco tempo, anteriormente exercia funcdes como bolseira de poés-
doutoramento”, “Mdaltiplas razdes”, "Nao oportuno”, O facto de ter estado em Comissdo de
Servico por 5 anos interrompeu o percurso, ao que tem acrescido uma sobrecarga horaria anual,
acrescida de tarefas de gestado, que dificultam, muitas vezes, a elaboracao dos relatérios para as
provas de agregacado”, “Oportunidade”, “Porque ndo me revejo nos critérios de realizacdo deste

I/

tipo de provas”, “Tenho que ultrapassar uma condicdo de doenca crénica”.



Analisando os motivos por que nao fez provas de agregacdo ou habilitacdo para o exercicio de
funcdes de coordenacao cientifica por autoidentificacdo de género verifica-se que enquanto entre
os homens o motivo que colhe maior percentagem de respostas & uma razéo relacionada com o
facto de terem feito o doutoramento “ha muito pouco tempo” (59,4% contra 40,6%), entre as
mulheres os principais motivos apresentados sao, por ordem decrescente, "Porque acho que fazer
ou nao fazer ndo adianta muito em termos de carreira” (66,7% contra 33,3%), "Porque nao tenho
tido tempo para isso” (69,2% contra 40,8%) e “Porque considero que nao tenho um Curriculum
Vitae suficientemente so6lido” (53% contra 47%) (Figura 122).
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Figura 122 - Motivos por que nédo fez provas de agregacao ou habilitacao para o exercicio de funcdes de
coordenacéo cientifica por autoidentificacao de género

2.8 Hierarquizacio de atividades académicas durante o ano letivo 2020/21

Relativamente a hierarquizacao de atividades académicas durante o ano letivo 2020/21 verifica-se
que, maioritariamente, a amostra inquirida coloca na primeira posicao atividades de ensino
(60,5%). Seguem-se as atividades de investigacdo, criacdo cultural e artistica, atividades de
acompanhamento e supervisao de estudantes e, por fim, na quarta e quinta posicao, as atividades
de extens&o universitaria, divulgacao e valorizacdo do conhecimento (36) (Figura 123).
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n= 388 (Questdo de escolha mdltipla)
Figura 123 - Hierarquizacao de atividades académicas durante o ano letivo 2020/21

3. Historico da carreira académica, aspiracoes e desenvolvimento

profissional

3.1 Fatores que influenciaram a entrada na carreira académica

Perante a questdo sobre que fatores influenciaram a entrada na carreira académica, observa-se
que os fatores que tiveram mais influéncia foram, por ordem decrescente, o desafio intelectual
subjacente (84,4%), o interesse pela investigacado (76,6%) e o interesse pela docéncia (67,9%). O
nivel salarial e a estabilidade profissional sdo os fatores menos apontados como tendo influenciado
a entrada na carreira académica, respetivamente com 38,8% e 36,5% (Figura 124).
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Figura 124 - Fatores que influenciaram a entrada na carreira académica

A anélise dos fatores que influenciaram a entrada na carreira académica por autoidentificacdo de
género permite concluir que, justamente, os fatores menos apontados como tendo influenciado a
entrada na carreira académica, designadamente, o nivel salarial e a estabilidade profissional, séo
aqueles onde as diferencas entre homens e mulheres se apresentam superiores. Com uma
diferenca de 10,4 p.p., o nivel salarial influenciou mais a entrada na carreira académica por parte
dos homens que das mulheres (55,2% contra 44,8%). Ja a estabilidade profissional influenciou mais
a entrada na carreira académica de mulheres que de homens (53,3% contra 46,7%) (Figura 125).
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Figura 125 - Fatores que influenciaram a entrada na carreira académica por autoidentificacao de género

3.2 Cargos de gestdo que ja exerceu (ou exerce)

No conjunto da amostra inquirida, 56,7% ja exerceu (ou exerce) pelo menos um cargo de gestao.
Destes, a maior parte sdo cargos de diretor/a de curso (83,6%), seguidos, embora em
aproximadamente metade dos casos, do cargo de diretor/a de departamento (46,4%). O cargo de
diretor/a de Unidade de Investigacado foi exercido em 11,4% dos casos e todos os outros tém uma
expressao inferior a 10 p.p. (Figura 126).
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Figura 126 - Exercicio de cargos de gestao

1 0,9%

W 3,2%

Bl 6,3%
M 5,0%
- 11,4%
B 55%
Bl 7.3%

N 6,4%

I 46,4%

Observando a experiéncia de exercicio de cargos de gestdo por autoidentificacdo de género
verifica-se que o cargo de Reitor/a e Presidente do Conselho Cientifico foram igualmente exercidos
por homens e mulheres. Os homens tém exercido mais cargos de Pro-reitor (66,7%), Diretor de
Departamento (57,8%), Diretor de Unidade de Investigacdo (56%) e Diretor de Escola (54,5%);
enquanto as mulheres tém exercido mais cargos como Vice-reitora (71,4%), Presidente da
Assembleia de Escola (57,1%), Presidente do Conselho Pedagégico (56,3%) e Diretora de Curso

(51,9%) (Figura 127).
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3.3 Interesse em exercer ou voltar a exercer um cargo de gestao

No conjunto, sdo mais as pessoas que demonstram interesse (53,8%) que aquelas que ndo
demonstram interesse (46,2%) em exercer ou voltar a exercer um cargo de gestdo. Mais as mulheres
(60%) que os homens (47,7%) demonstram esse interesse (Figura 128).
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Figura 128 - Interesse em exercer ou voltar a exercer um cargo de gestao por autoidentificacao de género

3.4 Razoes para o interesse em exercer ou voltar a exercer um cargo de gestido

Uma analise exploratéria ao conteldo das respostas abertas da conta de uma expressao
maioritariamente afirmativa, associada ao argumento de que tal participacdo encerra uma forma
de “contribuir para” (17 referéncias) a vida universitaria, que “faz parte” (4} da missdo ou é “parte
das atribuicGes” (3) inerentes a carreira (Figura 129).
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Fonte: Elaboracdo propria com recurso a WordCloud Generator by MonkeylLearn (Words Qty. 10).
Figura 129 - Interesse em exercer ou voltar a exercer um cargo de gestao
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Por detras desta argumentacdo genérica, homens e mulheres apresentaram justificacdes diversas
para o interesse em exercer ou voltar a exercer um cargo de gestdao. Da parte dos homens, a
justificacdo para o interesse em exercer ou voltar a exercer um cargo de gestdo prende-se
principalmente com a vontade de “contribuir” (10 referéncias) para a “instituicdo” (10), o “desafio”
(7) que representa em termos de carreira académica o desempenho de um cargo de “gestdo” (6) e
também o “sentido” (7) de “dever” (5) para com a prépria instituicdo (Figura 130). Ja no caso das
mulheres, repetem-se as justificacdes relacionadas com a vontade de “contribuir” (12 referéncias),
nomeadamente através da “gestdo” (10) e do “desafio” (7} associado; ao mesmo tempo que se afirma
o “gosto” (6) e o facto de essa ser uma tarefa “importante” (é) para a universidade (Figura 131).
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Fonte: Elaboracdo prépria com recurso a NVivo12 (agrup. por correspondéncias exatas; minimo 5 caracteres).
Figura130 - Interesse em exercer ou voltar aexercer Figura 131 - Interesse em exercer ou voltar a exercer
um cargo de gestao [Homens/Sim] um cargo de gestao [Mulheres/Sim]

Vejamos algumas das respostas apresentadas por homens e que sustentam a interpretacdo em
torno do interesse em exercer ou voltar a exercer um cargo de gestao:

Contribuir para promover a Universidade.
Contributo para a melhoria académica.

Para contribuir para a melhoria da qualidade dos cursos, da aprendizagem dos/as
alunos/as e do meu departamento.

Desafio intelectual.
Desafio pessoal.

Dever profissional e desafio de competéncias

Agora que a carreira estd consolidada a nivel pessoal acho que é meu dever
retribuir a aposta que a instituicdo fez na minha formacdo.



Contribuicdo para a instituicdo e porque faz parte das responsabilidades e deveres
dacarreira.

Dever profissional e desafio de competéncias.

Eis algumas das respostas apresentadas por mulheres que ancoram a interpretacdo em torno do
interesse em exercer ou voltar a exercer um cargo de gestao:

Especial interesse a nivel de drgdos de investigacdo, pela possibilidade de
contribuir para o desenvolvimento de conhecimento e experimentacdo na minha
drea. Interesse também em contribuir para a visibilidade internacional da
universidade.

Contribuir para o bom funcionamento da instituicdo e eficdcia dos processos.

Para tentar colaborar mais ativamente na vida da Universidade e contribuir para a
mudanca efetiva da sua organizacdo.

Desafio com vontade de contribuir para melhorar a qualidade do ensino e da
sociedade. Entendo este desafio como uma missdo para a construcGo de um
“*mundo melhor”.

Desafio pessoal e interesse para melhoria do CV.

E um desafio interessante e penso que posso dar um contributo relevante e é
importante participar nos érgdos de gestdo universitaria.

Gosto da coordenacdo de equipas de trabalho.
Gosto da interacéo e gestdo de pessoas e da organizacdo.

Gosto de tarefas de gestdo e considero que todos os docentes se devem envolver
pessoalmente na gestdo da sua instituicéo.

A justificacao apresentada por parte de homens para o ndo interesse em exercer ou voltar a exercer
um cargo de gestao prende-se principalmente com o reconhecimento de como a ocupacao de tais
“cargos” (9 referéncias) condiciona a “investigacdo” (9), designadamente, o “tempo” (8) que “falta”
(5) e o prejuizo que dai advém para a “carreira” (5), incluindo a dedicacédo ao “ensino” (5) (Figura
132). Entre as mulheres repetem-se os argumentos, mas altera-se a ordem apresentada. Assim, o
“tempo” (14 referéncias) surge como a palavra mais citada e o prejuizo que da sua falta advém para
a “investigacdo” (9) parece resultar no nédo interesse pelo desempenho de cargos de “gestdo” (8)
(Figura 133).
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Fonte: Elaboragdo prépria com recurso a NVivo12 (agrup. por correspondéncias exatas; minimo 5 caracteres).
Figura132 - Interesse em exercer ou voltar a exercer Figura 133 — Interesse em exercer ou voltar a exercer
um cargo de gestao [Homens/Naol um cargo de gestao Mulheres/Naol

Vejamos algumas das respostas apresentadas por homens que sustentam a interpretacado em torno
do ndo interesse em exercer ou voltar a exercer um cargo de gestao:

Prioridade dada a investigacéo e ensino.
Porque um professor de carreira deve privilegiar a investigacdo cientifica.

Consome demasiado tempo e retira disponibilidade para a investigac@o e ensino.

Acresce trabalho, e o tempo ndo dd para tudo.
Rouba muito tempo a outras atividades.

Auséncia de tempo para realizacdo de tarefas verdadeiramente de vocacdo
universitdria: Ensino e Investigacdo de qualidade.

Excesso de carga letiva e prioridade as tarefas de ensino, investigacdo e extensdo.

Insuficiente autonomia de decisGo e sobrecarga de tarefas administrativas de
cardcter excessivamente burocrdtico cuja mais-valia efetiva nGo se vislumbra.

Trabalho associado néo é adequadamente reconhecido em termos de avaliac@o
interna, nem para efeitos de progressdo na carreira. Por outro lado, os cargos de
gestdo sdo, cada vez mais, cargos sem qualquer autonomia e/ou liberdade de a¢do
(esta consideracdo tem em conta aquilo que ja desempenhei).



Eis algumas das respostas apresentadas por mulheres e que ancoram a interpretacdo em torno do
nao interesse em exercer ou voltar a exercer um cargo de gestao:

Ao longo dos dltimos anos, o tempo dedicado ds tarefas de gestdo excedeu na
prdtica a minha disponibilidade tendo em conta a carga hordria lectiva e o tempo
para a investigacdo.

As tarefas de gestdo exigem dedicacGo de muito tempo e ndo sGo devidamente
compensadas em termos de avaliacdo e promocdo na carreira.

Demasiadas atividades burocrdticas desnecessdrias que ocupam tempo necessdrio
noutras dreas e desilusdo com politica académica.

Cargos de gestdo devem ser rotativos e necessidade de tempo para dedicacdo a
investigacdo.

De momento preferi dedicar-me & investigac@o e para com a docéncia e projetos.

Para dedicar mais tempo & investigacéo.

Ocupa demasiado tempo, ndo é gratificante nem valorizado e atrasa a progressdo
na carreira por dificultar a investigacdo, além de perturbar o bom funcionamento
do ensino.

Exige muita dedicacdo, retirando tempo para ensino e investigacéo

Sobrecarga de procedimentos administrativos sem apoio adequado; sobrecarga de
horas de reuniées ndo conclusivas; sobrecarga de burocracia.

3.5 Integracdao de 6rgidos universitarios, comissdes especializadas ou juris de

concurso

No conjunto da amostra inquirida, 79,9% ja integrou pelo menos um 6rgao universitario, comissao
especializada ou juri de concurso. Destes, a maior parte respeita & pertenca & Assembleia de
Departamento (87,1%), Comissao de Curso (82,3%), seguidos, embora em aproximadamente metade
dos casos, da pertenca a Juris de concursos para recrutamento de docentes/investigadores/as
(46,8%). Com percentagens acima dos 10 p.p. estad ainda a pertenca ao Conselho Cientifico da
Escola / IIFA (24,2%), Conselho Pedagégico da Escola / IIFA (23,9%), Conselho Cientifico (23,2%),
Assembleia de Escola / IIFA (19,0%), Senado (13,5%) e Conselho Geral (10,3%) (Figura 134).



Conselho Geral 10,3%
Conselho de Gestdo 3,2%
Senado 13,5%
Conselho Cientifico 23,2%
Conselho de Avaliagdo 8,4%
Assembleia de Escola / IIFA 19,0%
Comissdo Coordenadora de Avaliagdo da Escola 3,2%
Conselho Cientifico da Escola / IIFA 24,2%
Conselho Pedagdgico da Escola / IFA 23,9%
Comissdo de Curso 82,3%
Assembleia de Departamento 87,1%
Comissdo de Etica 2,9%
Orgao responsavel Bem-estar dos Animais (ORBEA-UE) | 0,3%

Juris de concursos para recrutamento de PDI 46,8%

Casos Validos = 310 (Questéo de escolha multipla)
Figura 134 - Participacao em 6rgaos universitarios/ comissdes especializadas/ jlris de concursos

Observando a participacado em 6rgaos universitarios, comissdes especializadas e jaris de concursos
por autoidentificacdo de género verifica-se a preponderéncia de homens na pertenca ao Conselho
Geral (62,5%), na Comissdo Coordenadora de Avaliacdo da Escola (60%) e na Comissao de Etica
(55,6%). O Orgao responsavel pelo Bem-estar dos Animais da Universidade de Evora (ORBEA-UE) foi
exclusivamente ocupado por homens. Por outro lado, regista-se uma preponderéancia de mulheres
no Conselho de Gestdo (60%) e na Assembleia de Escola / IIFA (55,2%) (Figura 135).
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Figura 135 - Participacdo em 6rgdos universitarios/ comissdes especializadas/ juris de concursos por
autoidentificacao de género

3.6 Influéncia da participacio em Orgaos universitarios, comissoes

especializadas ou jaris de concursos para a carreira na Universidade de Evora

No conjunto da amostra, a maior parte das pessoas inquiridas considera que a participacdo em
orgaos universitarios/ comissdes especializadas/ juris de concursos ndo influenciou ou influencia
a carreira na Universidade de Evora (70,1%). Sdo mais as mulheres que os homens (35,3% contra
24,3%) que considera que a pertenga a 6rgaos universitarios/ comissdes especializadas/ juris de
concursos nédo influenciou ou influencia a sua carreira na Universidade de Evora (Figura 136).
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Figura 136 - Influéncia da participacao em 6rgaos universitarios/ comissdes especializadas/ juris de concursos
para a carreira na Universidade de Evora por autoidentificacao de género

3.7 Modos de influéncia da participacao em 6rgaos universitarios, comissoes

especializadas ou jaris de concursos na carreira na Universidade de Evora

Na resposta & questdo como é que a participacdo em Orgdos universitarios, comissdes
especializadas e jlris de concursos influencia ou influenciou a carreira na Universidade de Evora,
as justificacOes apresentadas evidenciam argumentos que se dividem entre os que aludem a uma
influéncia positiva ou construtiva e os que remetem para uma influéncia negativa ou penalizadora.
No conjunto, os aspetos positivos superam os negativos, com destaque para o “conhecer melhor”
(3 referéncias) a instituicdo e o sistema de ensino superior (Figura 137).

conhecer melhor

tempo para investigagao

ensino superior

Casos Validos = 76
Fonte: Elaboracédo préopria com recurso a WordCloud Generator by MonkeyLearn (Words Qty. 10).
Figura 137 - Influéncia da participacdo em érgaos universitarios/comissdes especializadas/juris de concursos

para a carreira na Universidade de Evora.



O conteldo das respostas apresentadas por homens e mulheres sobre a influéncia da participacéo
em 6rgdos universitarios/ comissdes especializadas/ juris de concursos para a carreira na
Universidade de Evora difere. Entre os principais aspetos positivos destacados pelos homens conta-
se o maior e melhor conhecimento que a participacdo nos 6rgéos proporciona sobre a universidade,
a sua estrutura, funcionamento, dinamicas e também sobre os desafios colocados ao sistema de
ensino superior (9 referéncias). A outra vantagem mais referida prende-se com o facto de o
conhecimento e aprendizagem dai obtido permitir a aquisicdo de maltiplas competéncias, passiveis
de serem colocadas ao servico de uma agdo mais eficaz e eficiente (7). Outras vantagens referidas
enfatizam a possibilidade de efetivar a concretizacdo da carreira como um todo, nas suas quatro
dimensdes, designadamente o ensino, investigacdo, extensdo e gestdo; a mais valia que representa
para o curriculum vitae o desempenho de uma maior abrangéncia de funcdes, nomeadamente
aquando de momentos de avaliacdo e progressdo na carreira, e também o aprofundamento de
contactos pessoais e profissionais e o acesso a novas oportunidades potenciado pela networking
(Figura 138).

Nas respostas apresentadas pelas mulheres evidencia-se também a importancia da participacdo em
orgaos universitarios, comissdes especializadas e juris de concursos para 0 maior conhecimento do
funcionamento da Universidade (13 referéncias). Ja as outras vantagens mais referidas ndo tém que
ver com a possibilidade de colocar o conhecimento e aprendizagem dai obtido ao servico de uma
acado mais eficaz e eficiente como acontece no casos dos homens, antes a valoriza¢do do curriculum
vitae com repercussdes em momentos de avaliacdo de desempenho e concursos documentais para
progressao na carreira (9) e também o enriquecimento e desenvolvimento pessoal proporcionado
por essas experiéncias, assim como as oportunidades de networking que dai emergem (9).
Argumentos secundarios tém que ver com a possibilidade de participar na vida democrética da
instituicdo, a maior possibilidade de expressar e de aplicar boas préticas relativas & governacéo e
ao ensino e investigacao, o ganhar experiéncia em assuntos diversos afins a vida académica e a
possibilidade de servir a instituicao (Figura 139).
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Figura 138 - Influéncia positiva da participacdo em Figura 139 - Influéncia positiva da participacdao em
oérgaos universitarios/comissdes especializadas/ o6rgaos universitarios/comissdoes especializadas/
juris de concursos para a carreira na Universidade de juris de concursos para a carreira na Universidade de
Evora [Homens] Evora [Mulheres]



Eis algumas das respostas apresentadas por homens e que ancoram a interpretacdo em torno da
influéncia positiva da participacdo em o6rgaos universitarios/ comissdes especializadas/ jaris de
concursos para a carreira na Universidade de Evora.

Acesso a conhecer melhor as estruturas da universidade.

Deram uma contribuicdo decisiva para olhar de um modo critico e politico como se
realiza o recrutamento, o investimento e o compromisso com qualidade ou ndo na
instituic@o universitdria.

Pelo conhecimento que traz das dindmicas e desafios no Ensino Superior.

Permite ter uma visGo do funcionamento da instituicGo e permite manter a ilusGo de
que se pode fazer melhor.

Através da aquisicdo de multiplas competéncias, entre as quais a possibilidade de
rever planos de estudos dos cursos de que fui diretor.

A gestdo universitaria é uma das quatro dimensbes fundamentais no desempenho
previsto para a atividade docente.

A participacdo nestes orgdos é fundamental para perceber a dimens@o da tarefa de
um docente do Ensino Superior.

Conferiu ao meu CV uma maior abrangéncia de funcbes e competéncias, que me
favoreceu no concurso. Também me permitiu perceber melhor como funciona o
sistema, fator que foi relevante na preparacdo dos materiais da candidatura,
designadamente na adequacdo a estratégia da Universidade.

Pela positiva e contactos pessoais e institucionais.

Permite melhor conhecimento de funcionamento das estruturas da universidade e
mais contacto com fontes de financiamento e varias oportunidades.

Em baixo rednem-se algumas das respostas apresentadas por mulheres e que sustentam a
interpretacdo em torno da influéncia positiva da participacdo em 6rgdos universitarios/ comissdes
especializadas/ juris de concursos para a carreira na Universidade de Evora.

Em termos de coeréncia, pela compreens@o da Universidade como uma instituicdo
que, como tal, depende do contributo de todos num leque abrangente de funcées.

Aumenta o meu conhecimento da organizacéo funcional das Universidades
Permitiu conhecer melhor as estruturas e refletir mais sobre a vida da academia.
Contribui para o enriquecimento do curriculo.

Enriquecimento pessoal e profissional.

Fiquei a conhecer a estrutura da Universidade e relacionei-me com outros
professores de outros departamentos e J6rgdos da universidade que me
enriqueceram de diferentes formas.

Permitiu um contacto mais préximo com colegas da prépria Escola e de outras
Escolas, abrindo a possibilidade a desenvolvimento de trabalhos conjuntos.



Permite-me participar ativamente na vida académica.

Maior possibilidade de expressar e de aplicar boas prdticas relativas d governacdo
e ao ensino.

Permitiu participar de um modo ativo na construcdo dos cursos em que leciono.
Adquiri experiéncia em assuntos que ndo dominava.

[...] esta participacdo em 6rgdos universitdrios valoriza o meu curriculo. Isso de
qualquer modo ndo é o objetivo principal para mim, mas sim, servir com tudo que
sou e que aprendi.

Homens e mulheres consensualizam que o modo como a participacdo em 6rgaos universitarios/
comissdes especializadas/ juris de concursos influencia negativamente a carreira tem que ver com
o tempo que “rouba” para outras atividades, designadamente a investigacdo (7 e 10 referéncias,
respetivamente). Ao mesmo tempo, reconhecem o prejuizo para quem ndo conta com evidéncias
dessa participacdo no curriculum vitae, aspeto particularmente penalizador em momentos de
avaliacdo de desempenho e concursos documentais para progressdo na carreira. As mulheres
referem ainda como aspetos negativos os problemas de relacionamento interpessoal entre colegas
gue surgem nessa sequéncia (Figura 140 e Figura 141).
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Figura 140 - Influéncia negativa da participacdo em Figura 141 - Influéncia negativa da participacdao em
6rgaos universitarios/comissdes especializadas/ 6rgaos universitarios/comissdes especializadas/
juris de concursos para a carreira na Universidade de jlris de concursos para a carreira na Universidade de
Evora [Homens] Evora [Mulheres]

Em baixo estdo reunidas algumas das respostas apresentadas por mulheres e homens e que
ancoram a interpretacdo em torno da influéncia negativa da participacdo em 6rgdos universitarios/
/ comissdes especializadas/ jiris de concursos para a carreira na Universidade de Evora.

Tem roubado muito tempo as atividades de investigacdo. (H)



A participacdo nestes cargos ocupa muito tempo que nédo é usado noutras funcées
[a] que, porventura, o pessoa estd mais fadada como por exemplo a docéncia,
investigacdo e orientacdo. (M)

Impediu-me que dedicasse o tempo necessdrio as atividades de investigacGo que
sGo mais valorizadas nos concursos para progress@o na carreira e nas provas de
agregacdo. (M)

Sou penalizado nos concursos que recentemente foram abertos por néo ter
participado em érgdos de gestdo. (H)

Negativamente, criam-se inimizades. (M)

Participar em 6rgéos de gestdo de forma empenhada acaba por retirar tempo @
investigacdo. Também néo sdo os cargos que melhor ambiente trazem nas relacées
pessoais entre colegas. (M)

3.8 Candidatura a concurso para progressiao na carreira docente/investigaciao

Mais de metade da amostra inquirida (53,9%) nunca se candidatou a qualquer concurso para
progressao na carreira docente/investigacéo (Figura 142).

53,9%

46,1%

Sim = Nao

Casos Validos = 369
Figura 142 - Candidatura a concurso para progressao na carreira docente/investigacdo

3.9 Numero de candidaturas a concurso para progressio na carreira

docente/investigacao

De entre as pessoas que ja alguma vez se candidataram a concurso para progressao na carreira
docente/investigacdo, percentagens muitos proximas dos 40% fizeram-no uma vez (39,2%) ou duas
vezes (38,6%). Uma percentagem menor de pessoas ja se candidatou a concurso para progressao
na carreira docente/investigacdo por trés vezes (17,5%) e 4,8% fé-lo por quatro ou mais vezes
(Figura 143).
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Figura 143 - Nimero de candidaturas a concurso para progressao na carreira docente/investigacao

Analisando o nimero de candidaturas a concurso para progressao na carreira docente/investigacao
por autoidentificacdo de género verifica-se que embora com percentagens ligeiramente superiores
a favor das mulheres, a apresentacdo a concurso por uma e duas vezes é muito semelhante para
homens e mulheres, chegando a uma proporcéao exatamente igual no caso da apresentacéo a trés
concursos. De ai em diante, a apresentacado de candidaturas é sempre superior para homens que
mulheres, concretamente, do total de pessoas que se apresentaram por quatro vezes a concurso,
75% sdo homens, do total de pessoas que se apresentaram por cinco vezes, 100% sdao homens, e
de entre as pessoas que ja se apresentaram por seis vezes a concurso, 66,7% sdao homens (Figura
144).
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Figura 144 - Candidatura a concurso para progressao na carreira docente/investigacao por autoidentificacao
de género

3.10 Sucesso nas candidaturas a concurso para progressio na carreira
docente/investigacao

Analisando mais em pormenor o nimero de vezes que foi bem-sucedido/a relativamente as
candidaturas a concurso para progressdo na carreira docente/investigacdo verifica-se que a

medida que se apresentam a mais concursos ao longo da carreira, os homens sdo mais bem
sucedidos que as mulheres nesse empreendimento (Figura 145).
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Figura 145 - N.° de vezes que foi bem-sucedido/a relativamente as candidaturas a concurso para progressao
na carreira docente/investigacao por autoidentificacido de género

3.11 Impedimentos para a ndo apresentacdao de candidatura a concurso para

progressao na carreira docente/investigacao

O principal impedimento invocado para a ndo apresentacdo de qualquer candidatura a concurso
para progressdo na carreira docente/investigacdo é a inexisténcia de abertura de vagas (68,1%).
Outros argumentos invocados com expressao percentual acima dos 8 p.p. sdo, por ordem
decrescente, a posse de um percurso académico ndo convencional (22,9%), a indisponibilidade
para mudar facilmente para outra Escola/Instituicdo/Universidade (11,8%), a integracdo numa area
de investigacdo demasiado interdisciplinar (11,1%) e a pertenca a uma area de investigacdo
demasiado especializada (8,3%). Os argumentos que colhem percentagens inferiores a 5 p.p.
prendem-se com a carreira profissional do cénjuge/companheiro/a (4,2%), compromissos com
trabalho a tempo parcial/prestacdo de servicos (3,5%), o ter feito uma pausa na carreira (3,5%) e a
auséncia de bons servigos de apoio para criancas e/ou cuidados para pessoas dependentes (2,1%)
(Figura 146).
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Inexisténcia de abertura de vagas 68,1%

Indisponibilidade para mudar facilmente para outra

0,
Escola/Instituicdo/Universidade 11,8%
Carreira profissional do cénjuge/companheiro/a 4,2%

Auséncia de bons servigos de apoio para criancas efou

0
cuidados para pessoas dependentes 21%

Area de investigaco demasiado interdisciplinar 11,1%
Area de investigacio demasiado especializada 8,3%

Percurso académico ndo convencional 22,9%

Compromissos com trabalho a tempo parcial/prestacio de

: 3,5%
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Ter feito uma pausa na carreira 3,5%

Casos Validos = 144 (Questdo de escolha multipla)
Figura 146 - Impedimentos a candidatura a concurso para progressao na carreira docente/investigacao

Analisando os impedimentos & candidatura a concurso para progressdo na carreira
docente/investigacdo por autoidentificacdo de género observa-se que os argumentos que registam
maiores diferencas percentuais entre homens e mulheres pendem a favor dos homens. Em
concreto, sao mais os homens que as mulheres que invocam os compromissos com trabalho a
tempo parcial/prestacdo de servicos (80%) e a indisponibilidade para mudar facilmente para outra
Escola/Instituicao/Universidade (70,6%). Sao também mais os homens que as mulheres que alegam
ter um percurso académico nao convencional (66,7%) e ter feito uma pausa na carreira (60%) como
argumentos para nao se terem apresentado alguma vez a concurso para progressdo ha carreira. A
contrario, sdao mais as mulheres que os homens que argumentam o facto de nunca se terem
apresentado a concurso para progressao na carreira devido a auséncia de bons servicos de apoio
para criancas e/ou cuidados para pessoas dependentes (66,7%), pelo facto de estarem integradas
numa area de investigacdo demasiado especializada (66,7%) ou interdisciplinar {62,5%) (Figura 147).
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Casos Validos = 144 (Questdo de escolha multipla)
Figura 147 - Impedimentos a candidatura a concurso para progressao na carreira docente/investigacao por
autoidentificacdo de género
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4. Conciliacao entre a vida pessoal e a vida profissional

4.1 Acecoes sobre a conciliacdo entre a vida pessoal e a vida profissional

A secdo relativa @ conciliacdo entre a vida pessoal e a vida profissional inicia com o convite a
descrever o que as pessoas entendem por conciliacdo entre a vida pessoal e a vida profissional.
Entre as 291 respostas obtidas fazem emergir o “tempo” (118 referéncias) no centro da acecédo de
articulacdo. Segue-se a referéncia a “vida pessoal” (52), chamando, concretamente, a atencdo para
as “duas” (44) dimensdes da vida, designadamente a “vida profissional” (38} e a “familia” (31). As
expressdes “equilibrio entre” e “ter tempo para” assumem também destaque nas respostas
fornecidas, nomeadamente com 29 e 25 referéncias, respetivamente (Figura 148).

vida profissional duas

familia

Casos Validos = 291
Fonte: Elaboracédo prépria com recurso a WordCloud Generator by MonkeylLearn (Words Qty. 10).
Figura 148 - O que entende por conciliacdo entre a vida pessoal e a vida profissional

As acecdes de conciliacdo entre a vida pessoal e a vida profissional apresentadas por homens e
mulheres ndo parecem substancialmente diferentes. Entre os homens conjugam-se com
frequéncias muito préximas as palavras “tempo” (40 referéncias), “pessoal” (38) e “profissional”
(36), ligadas pela preposicao “entre” (33), o substantivo “equilibrio” (22) ou o verbo “conseguir” (18)
(Figura 149). Entre as mulheres, a palavra “tempo” assume igualmente preponderancia nas acecdes
de conciliacdo entre a vida pessoal e a vida profissional, embora, comparativamente aos homens,
mais destacada relativamente as outras referéncias (67). Ndo obstante, entre as mulheres é também
a preposicao “entre” (47) que parece ligar a dimensao “pessoal” (45) e “profissional” (43) no sentido
de um “equilibrio” (29) a “conseguir” (27) (Figura 150).
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Fonte: Elaboracdo prépria com recurso a NVivo12 (agrup. por correspondéncias exatas; minimo 5 caracteres).

Figura 149 - O que entende por conciliacdo entre a Figura 150 - O que entende por conciliacdo entre a
vida pessoal e a vida profissional [Homens] vida pessoal e a vida profissional [Mulheres]

4.2 Satisfacao com a atual conciliacdo entre a vida pessoal e a vida profissional

Homens e mulheres distinguem-se relativamente a satisfacdo com a atual conciliacdo entre a vida
pessoal e a vida profissional. Enquanto nos pontos intermédios da escala os valores de distribuicado
espacial se aproximam; o mesmo nao acontece nos pontos maximos. De facto, sdo os homens, mais
que as mulheres, quem esta muito satisfeito (55%) com a atual conciliacdo entre a vida pessoal e a
vida profissional; enquanto sdo mais as mulheres que os homens (60% contra 40%) que estdo muito
insatisfeitas com a atual situacao (Figura 151).

0,0% 20,0% 40,0% 60,0% 80,0% 100,0%

Muito satisfeito/a 45,0%

Satisfeito/a

49,1%

Insatisfeito/a 52,5%

pessoal e a vida profissional

Nem satisfeito/a nem insatisfeito/a _ 54,2%

Muito insatisfeito/a

Satisfacdo com a atual conciliacdo entre a vida

B Homem Mulher

Casos Validos = 358

Figura 151 - Satisfacdo com a atual conciliacdo entre a vida pessoal e a vida profissional por autoidentificacao
de género.
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4.3 Experiéncia de concilia¢do das tarefas domeésticas e/ou de cuidado com o

trabalho académico

Com o objetivo de aprofundar a satisfacdo com a atual conciliacdo entre a vida pessoal e a vida
profissional foi pedido a homens e mulheres que selecionassem de uma lista a afirmacao que mais
se aproximasse da sua experiéncia no que diz respeito a conciliagdo das tarefas domésticas e/ou
de cuidado com o trabalho académico. Verifica-se que a afirmacdo “as tarefas domésticas e/ou de
cuidado ocupam a maior parte do meu tempo” foi exclusivamente assinalada por homens (100%),
muito embora diga respeito a apenas um caso. J§ a afirmacdo "O trabalho académico ocupa a maior
parte do meu tempo” foi igualmente escolhida por homens e mulheres. As afirmacdes que geram
maior diferenca nas respostas entre homens e mulheres sdo as que tém preponderancia de
respostas por parte das mulheres e colocam o foco nas tarefas domésticas e com preponderéancia
para as mulheres: “Sinto que estou constantemente a alternar entre as tarefas domésticas e/ou de
cuidado e o trabalho académico” (58,5% contra 41,5%) e “Em alguns momentos estou mais
focado/a nas tarefas domésticas e/ou de cuidado e noutros momentos no trabalho académico”
(65,3% contra 44,7%). Sao mais os homens que as mulheres que se identificam com a afirmacao
“Consigo manter um equilibrio entre as tarefas domésticas e/ou de cuidado e o trabalho
académico” (563,2% contra 46,8) (Figura 152).

0,0% 20,0% 40,0% 60,0% 80,0% 100,0%

Astarefas domésticas e/ou de cuidado ocupam a

maior parte do meu tempo LU
O trabalho académico ocupa a maior parte do meu
50,0% 50,0%
tempo
Sinto que estou constantemente a alternar entre as
tarefas domésticas efou de cuidado e o trabalho 41,5% 58,5%

académico

Em alguns momentos estou mais focado/a nas tarefas
domésticas e/ou de cuidado e noutros momentos no 44,7% 55,3%
trabalho académico

Consigo manter um equilibrio entre as tarefas

domésticas e/ou de cuidado e o trabalho académico 2 RO

Homem Mulher

Casos Validos = 357

Figura 152 - Qual das seguintes afirmacdes mais se aproxima da sua experiéncia no que diz respeito a
conciliacdo das tarefas domésticas e/ou de cuidado com o trabalho académico por autoidentificacdo de
género.

4.4 Numero de horas diarias dedicadas a trabalho doméstico e/ou de cuidado

Entre quem vive em casal, observa-se que, no que respeita ao numero de horas diarias dedicadas
a trabalho doméstico e/ou de cuidado, sdo mais as mulheres que os homens a afirmar dedicar, em
média, um maior niumero de horas diarias a trabalho doméstico e/ou de cuidado que o seu
cbdnjuge/companheiro/a (81,3% contra 18,8%). Este facto parece corroborado pelos homens, ja que
sao eles, mais que as mulheres, que afirmam dedicar, em média, um menor numero de horas diarias
a trabalho doméstico e/ou de cuidado que a sua cOnjuge/companheira/a (70,7% contra 29,3%).



Sao também mais os homens que as mulheres que afirmam que no casal, o nUmero de horas diarias
gue ambos dedicam a trabalho doméstico e/ou de cuidado é aproximadamente igual (61,4% contra
38,6%) (Figura 153).

0,0% 20,0% 40,0% 60,0% 80,0% 100,0%
Dedico, em média, um MAIOR numero de horas
didrias a trabalho doméstico e/ou de cuidado que o - 81,3%
meu/a minha cénjuge/companheiro/a

O numero de horas diarias que dedicamos a trabalho
domeéstico e/ou de cuidado € APROXIMADAMENTE _ 38,6%
IGUAL no casal
Dedico, em média, um MENOR numero de horas
didrias a trabalho doméstico e/ou de cuidado que o _ 29,3%
meu/a minha conjuge/companheiro/a

= Homem Mulher

Casos Validos = 253
Figura 153 - Numero de horas diarias que dedica a trabalho doméstico e/ou de cuidado por autoidentificacdo
de género.

4.5 Aspetos relevantes para atingir um maior equilibrio entre a vida pessoal e a

vida profissional

No conjunto da amostra, as pessoas inquiridas parecem deixar para si mesmas a solucao para atingir
um maior equilibrio entre a vida pessoal e a vida profissional ao assinalar que isso depende, em
primeiro lugar, de uma "Melhor gestdo individual do tempo" (25,6%). As outras estratégias
apontadas como mais relevantes sao, por ordem decrescente, "Aulas, reunides importantes ou
atividades agendadas apenas dentro do horéario de trabalho ou das horas de expediente" (25,3%),
"Diminuicdo das tarefas de gestdo académica/administrativa” (22,2%), "Horarios regulares/dias
especificos para reunides internas/eventos/conferéncias” (13,6%) e "Possibilidade de realizacdo de
reunides por videoconferéncia" (13,4%) (Figura 154).
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Casos Validos = 352
Figura 154 - O que considera ser relevante para atingir um maior equilibrio entre a vida pessoal e a vida
profissional (1.2 posicéo)

Uma anélise comparativa as respostas de homens e mulheres a esta questao deixa perceber que as
maiores diferencas em termos percentuais estdo relacionadas com a opcédo pelas estratégias
“Horarios regulares/dias especificos para reunides internas/eventos/conferéncias” e
“Possibilidade de realizacado de reunides por videoconferéncia”, sendo que em ambos 0s casos sdo
mais as mulheres que os homens a indicar essas como estratégias relevantes para atingir um maior
equilibrio entre a vida pessoal e a vida profissional (58,3% contra 41,7% e 55,3% contra 44,7%,
respetivamente). A "Diminuicdo das tarefas de gestdo académica/administrativa” foi igualmente
apontada por homens e mulheres. J& a estratégia “Aulas, reunides importantes ou atividades
agendadas apenas dentro do horario de trabalho ou das horas de expediente” foi assinalada por
uma percentagem ligeiramente superior de mulheres que homens (50,6% contra 49,4%) e o inverso
aconteceu na opcao pela estratégia "Melhor gestao individual do tempo”, em que 50,6% de homens
contra 49,4% de mulheres assinalou esta estratégia como relevante para atingir um maior equilibrio
entre a vida pessoal e a vida profissional (Figura 155).
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0,0% 20,0%  40,0%  60,0%  80,0%  100,0%

Aulas, reuniges importantes ou atividades agendadas

apenas dentro do horério de trabalho ou das horas de _ 50,6%
expediente
Hordrios regulares/dias especificos para reunides _ P
internas/eventos/conferéncias ‘
Possihilidade de realizagdo de reunides por
. . 55,3%
videoconferéncia
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académica/administrativa
Melhor gestao individual do tempo _ 49,4%

B Homem M Mulher

Casos Validos = 351
Figura 155 - O que considera ser relevante para atingir um maior equilibrio entre a vida pessoal e a vida
profissional (1.2 posicdo) por autoidentificacdo de género

4.6. Conhecimento de politicas/medidas existentes na Universidade de Evora
que procuram promover um equilibrio entre a vida pessoal e a vida profissional
A esmagadora maioria da amostra (94%) afirma ndo ter conhecimento de politicas/medidas

existentes na Universidade de Evora que procurem promover um equilibrio entre a vida pessoal e a
vida profissional (Figura 156).

94,0% -

= Sim = Ndo

Casos Validos = 349
Figura 156 - Tem conhecimento de politicas/medidas existentes na Universidade de Evora que procurem
promover um equilibrio entre a vida pessoal e a vida profissional
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Analisando mais em pormenor a resposta a esta questdao observa-se que apesar dos pequenos
numeros relativos as pessoas que afirmam ter conhecimento de politicas/medidas existentes na
Universidade de Evora que procurem promover um equilibrio entre a vida pessoal e a vida
profissional, sdo mais as mulheres que os homens que dizem ter esse conhecimento (9,5% contra
2,4%) (Figura 157).

100,0%
80,0%

60,0%

97,6%

40,0%

20,0%
90,5%
9,5%
0,0% 2,8%

Homem Mulher

Sim = Ndo

Casos Validos = 348
Figura 157 - Tem conhecimento de politicas/medidas existentes na Universidade de Evora que procurem
promover um equilibrio entre a vida pessoal e a vida profissional por autoidentificacdo de género

4.7. Identificacio de politicas/medidas existentes na Universidade de Evora que

procuram promover um equilibrio entre a vida pessoal e a vida profissional

O pedido a elencar as politicas/medidas existentes na Universidade de Evora que procuram
promover um equilibrio entre a vida pessoal e a vida profissional por autoidentificacao de género
ficou fortemente condicionado pelo reduzido nimero de pessoas que disse ter conhecimento de
algumas dessas politicas/medidas. A andlise as respostas a esta questdo permite constatar que
apesar de no conjunto serem elencadas as diversas tipologias de politicas e medidas existentes,
cada pessoa apresentou um namero muito reduzido de medidas (maximo de 5, média de 1,9). As
medidas ou politicas enunciadas cobrem licencas e medidas de ambito geral, licencas e medidas
especificas, licencas e medidas no ambito especifico da parentalidade, nomeadamente as
relacionadas com gravidez, nascimento e/ou adogéo, assim como outras medidas especificas da
Universidade de Evora (Quadro 7).



Quadro 7 - Politicas/medidas existentes na Universidade de Evora que procuram promover um equilibrio entre
a vida pessoal e a vida profissional de que tem conhecimento

Licencas e medidas de ambito geral e As previstas nalei/ As que a legislacdo prevé

e Auséncia justificada por casamento

e Auséncia justificada por falecimento de
parentes ou afins

e Auséncia justificada por assisténcia a familia

e Deslocacdo justificada aos servicos de saude

e Auséncia justificada por assisténcia a membros
do agregado

e Licencas da mais variada espécie

Licencas e medidas especificas e Possibilidade de pedir horario com
determinadas caracteristicas por razdes
familiares

e Assisténcia a filhos até aos 12 anos com
restricdes de horério

Licencas e medidas no éambito especifico da | e Licenca de maternidade

parentalidade (incl. gravidez, nascimento e/ou | e As previstas relativamente a quem tem

adocdo) descendentes menores
e Reducdo de horério para licenca de
amamentacao
Outras medidas/especificas da Universidade de e Gozo do dia de aniversario para funcionarios
Evora nao docentes

e Funcionalidade desligar/Direito a desligar

e Existéncia de protocolos com diversas
instituicdes/servicos

e Campo de férias SASUE

e Dispensas especiais em datas comemorativas

Fonte: Elaboracao propria a partir do IQ-IGUEv/2021.

4.8 Beneficio formal de licencas ou medidas de ambito geral

Somente 37,4% da amostra inquirida ja usufruiu formalmente de alguma licenca ou medida de
ambito geral enquanto trabalhador/a da Universidade de Evora. Destas, destaque para a “Auséncia
justificada por falecimento de parentes ou afins” (61,4%) e “Auséncia justificada por motivo de
casamento” (46,9%). Seguem-se, por ordem decrescente, “Auséncia justificada por assisténcia a
membros do agregado (cénjuge, parente ou afim na linha reta ascendente - pai, sogro - ou no 2.°
grau da linha colateral - irmdos, cunhados)” (14,5%), “Licenca sem remuneracédo nao tipificada”
(4,8%), “Licenca sem remuneracdo para exercicio de funcdes em organismos internacionais” (1,4%)

164



e “Licenca sem remunerac¢ado para frequéncia de cursos de formacdo (superior a 60 dias)” (0,7%, 1
pessoa) (Figura 158).

Auséncia justificada por motivo de casamento 46,9%

Auséncia justificada por falecimento de parentes ou afins 61,4%
Auséncia justificada por assisténcia a membros do
agregado (cénjuge, parente ou afim na linha reta

‘ ! 14/5%
ascendente - pai, sogro - ou no 2.2 grau da linha colateral... °

Licenca sem remuneracdo para frequéncia de cursos de
formagdo (superior a 60 dias) 0,7%

Licenca sem remuneracao para exercicio de funcdesem
organismos internacionais 1,4%

Licengas/Medidas de ambito geral

Licenga sem remuneracdo ndo tipificada 4,8%

Casos Validos = 145 (Questao de escolha multipla)
Figura 158 - Licencas/Medidas de ambito geral de que ja usufruiu formalmente enquanto trabalhador/a da
Universidade de Evora.

4.9 Beneficio formal de licencas ou medidas especificas

Apenas 5,4% da amostra ja usufruiu formalmente de licencas ou medidas especificas enquanto
trabalhador/a da Universidade de Evora. Concretamente, de entre estas pessoas, mais de metade
gozou do excesso de horas no més seguinte (cf. Despacho 32/2020) (57,1%) e 47,6% beneficiou de
dispensa de servico, isenta de compensacao, no dia do seu aniversario (cf. Despacho 32/2020). Em
percentagens bastantes mais baixas, 14,3% ja beneficiou de horario desfasado (3 pessoas) e 4,8%
(1 pessoa) de meia jornada (Figura 159).

Dispensa de servico, isenta de compensacdo, no dia do

0y
seu aniversario (Despacho 32/2020) 47,6%

w

m

L

L=

E Gozo do excesso de horas no més seguinte (Despacho 57 19%
o 32/2020) e
wv

©

=

=]

U

=

= Horario desfasado 14,3%

8.

c

L)

L

-

Meia jornada 4,8%

Casos Validos = 21 (Questdo de escolha multipla)
Figura 159 - Licencas/Medidas especificas de que ja usufruiu formalmente enquanto trabalhador/a da
Universidade de Evora



4.10 Beneficio formal de licencas ou medidas no ambito especifico da

parentalidade

Relativamente as licencas e medidas no @mbito especifico da parentalidade (incluindo gravidez,
nascimento/adocdo), mais de % da amostra admitiu ter j& usufruiu formalmente, enquanto
trabalhador/a, da Universidade de Evora, de pelo menos uma destas licencas (28,6%). No conjunto,
destaque para a “Licencga parental”, de que mais de metade da amostra ja beneficiou (55%).
Seguem-se, por ordem decrescente, outras licencas parentais, designadamente, a “Licenca
parental inicial exclusiva da mae” (29,7%), a “Licenca parental inicial” (22,5%), a “Licenca parental
exclusiva do pai” (16,2%) e ainda a “Auséncia justificada para assisténcia a filho” (10,8%). Outras
licencas registam percentagens até aos 2 p.p. aproximadamente, nomeadamente, “Licenca em
situacdo de risco clinico durante a gravidez” (7,2%), “Efeitos comuns as licencas parentais” (2,7%),
“Licenca para assisténcia a filho” (2,7%) e “Dispensa para amamentacao e aleitacao” (1,8%). Por fim,
um conjunto de trés licencas neste ambito foram gozadas por apenas uma pessoa na amostra
inquirida: “Licenca por interrupcdo da gravidez” (0,9%), “Licenca por adocdo” (0,9%) e “Dispensa
para consultas pré-natais” (0,9%) (Figura 160).

Licenca em situacgdo de risco clinico durante a gravidez 7,2%

Licenga por interrupcdo da gravidez 0,9%

nascimento/adocdo)

Licenca parental

Licenga parental inicial

Licenga parental inicial exclusiva da m3e

Licenca parental exclusiva do pai
Efeitos comuns as licengas parentais
Licenca por adogdo

Licenca para assisténcia a filho

Dispensa para consultas pré-natais

22,5%
29,7%
16,2%
2,7%
0,9%
2,7%
0,9%

55,0%

Licencas/Medidas no ambito especifico da
parentalidade (incl. gravidez,

Dispensa para amamentacdo e aleitagdo 1,8%

Auséncia justificada para assisténcia a filho 10,8%

Casos Validos = 111 (Questao de escolha multipla)
Figura 160 - Licencas/Medidas no ambito especifico da parentalidade (incl. gravidez, nascimento/adocéo) de
que ja usufruiu formalmente enquanto trabalhador/a da Universidade de Evora

4.11 Beneficio formal de outras medidas

Por Gltimo, aproximadamente 1/5 da amostra afirma ter usufruido de pelo menos outras medidas,
designadamente as que sdo especificas da Universidade de Evora (21,6%). Destas, a esmagadora
maioria (92,9%) concretiza-se através de “Beneficios através de protocolos que a Universidade
mantém com instituicdes varias”. Seguem-se, em pequenas percentagens iguais (6%), a “Opcéo pela



funcionalidade “Desligar” em GESDOC (Circular 06/2017})" e a “Ocupacdo de criancas/jovens em
campos de férias” (6,0%) (Figura 161).

Opcdo pela funcionalidade “Desligar” em GESDOC

0,
(Circular 06/2017) 6,0%

QOcupacdo de criangas/jovens em campos de férias 6,0%

Outras medidas

Beneficios através de protocolos que a Universidade

. P 92,9%
mantém com instituigdes varias 70

Casos Validos = 84 (Questao de escolha multipla)
Figura 161 - Outras medidas de que ja usufruiu formalmente enquanto trabalhador/a da Universidade de Evora

De referir que muitas pessoas usaram a caixa aberta relativa a “outras licencas ou medidas” para
especificar licencas que sdo redundantes com as apresentadas, embora com designacoes
diferentes, mas, principalmente, outras licencas ou modalidades contratuais que ndo séo
diretamente tipificadas no ambito da conciliacdo entre vida profissional e familiar, designadamente,
“auséncia por baixa médica”, “equiparacdo a bolseiro”, “licenca sabatica”, “horario flexivel”,
“licenca para campanha politica”, “realizacdo de doutoramento”, “cedéncia de interesse publico”
e “comissdo de servico”. Por outro lado, algumas pessoas verbalizaram também que ndo usufruiram
formalmente destas medidas, deixando, no entanto, intuir nas suas palavras que tal foi propositado
no sentido de nao prejudicar a dedicacao ao trabalho:

Acaba por ser irrelevante, pois o trabalho tem de aparecer feito.

Nunca usei de licengas especiais (que eu me recorde). Nem quando a minha mée
faleceu (e sou filho Gnico).

Nunca usufrui de nenhum tipo de licenca.

Ndo foi necessdrio beneficiar de nenhuma destas medidas.

4.12 Analise de conjunto sobre o beneficio formal de licencas ou medidas que

procuram promover um equilibrio entre a vida pessoal e a vida profissional

Analisando o beneficio das licencas e medidas usufruidas formalmente pelos trabalhadores e pelas
trabalhadoras da Universidade de Evora em funcdo da autoidentificacdo de género é possivel
concluir que excluindo da andlise as licencas exclusivas para pai/homem e mulher/mae (e.g.,
“Licenca parental exclusiva do pai” e “Licenca em situacao de risco clinico durante a gravidez”,

I\

“Licenca por interrupcao da gravidez”, “Licenca parental inicial exclusiva da mae”, “Dispensa para



consultas pré-natais” e “Dispensa para amamentacado e aleitacdo”, respetivamente), as mulheres
apresentam preponderancia, por ordem decrescente, em todas as licencas e medidas citadas no
ambito especifico da parentalidade, algumas de dmbito geral orientadas a assisténcia familiar e
outras medidas especificas promovidas pela Universidade de Evora relacionadas com a ocupacao
das criancas e jovens em tempo de férias, designadamente, "Licenca por adogédo” (100%, 1 caso),
“Auséncia justificada para assisténcia a filho” (83,3%), “Efeitos comuns as licencas parentais”
(66,7%), “Licenca para assisténcia a filno” (66,7%)}, "Ocupacao de criancas/jovens em campos de
férias” (60,0%), “Auséncia justificada por falecimento de parentes ou afins” (56,8%) e “Auséncia
justificada por assisténcia a membros do agregado (cOnjuge, parente ou afim na linha reta
ascendente - pai, sogro - ou no 2.° grau da linha colateral - irmaos, cunhados)” (52,4%). A Gnica
pessoa a beneficiar de “Meia jornada” foi também uma mulher (100,0%, 1 caso}. J& os homens
apresentam preponderéncia na maior parte das medidas gerais relacionadas com auséncias
justificadas e licencas, incluindo as promovidas especificamente pela Universidade de Evora,
nomeadamente, por ordem decrescente, na “Auséncia justificada por motivo de casamento”
(58,8%), “Licenca sem remuneracdo para frequéncia de cursos de formacéo (superior a 60 dias)”
(100,0%, 1 caso), “Licenca sem remuneracdo para exercicio de funcdes em organismos
internacionais” (100,0%, 1 caso), “Licenca sem remuneracao nao tipificada” (71,4%), “Dispensa de
servico, isenta de compensacao, no dia do seu aniversario (Despacho 32/2020)” (60,0%), “Gozo do
excesso de horas no més seguinte (Despacho 32/2020)" (58,3%), “Horario desfasado” (66,7%) e
“Opcéo pela funcionalidade “Desligar” em GESDOC (Circular 06/2017)” (60,0%). Por fim, homens e
mulheres beneficiam em percentagens muito préximas de protocolos que a Universidade mantém
com instituicOes varias (51,3% e 48,7%, respetivamente) (Figura 162).
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5. Clima organizacional e igualdade de género

5.1 Avaliacao do clima organizacional na Universidade de Evora

A avaliacdo do clima organizacional na Universidade de Evora relativamente a diversos critérios faz
sobressair a percecdo de um clima muito “nao sexista” (60,9%). Mais de metade da amostra
considera que o clima organizacional é pouco “transparente” (58,3%), pouco “colaborativo” (563%)
e pouco “solidario” (51,3%). Mais de metade da amostra inquirida considera ainda que o clima é
muito “amigavel” (59,4%), “respeitador” (58,5%), “diverso” (55,6%) e “inclusivo” (52,9%). Em
termos de avaliacdo menos positiva, 14% considera o clima nada “transparente” e 6,8% nada
“solidario” (Figura 163).

Transparente 14,0% 58,3% : 27,7%
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Figura 163 - Avaliacéo do clima organizacional na Universidade de Evora

Analisando em pormenor as respostas em torno do clima organizacional na Universidade de Evora
por autoidentificacdo de género verifica-se que mulheres e homens tém mais percecdes distintas
que iguais. Mulheres e homens consensualizam nas percecdes em torno de um ambiente muito
“amigavel”, nada “colaborativo” e “nada respeitador”. A maior diferenca encontrada entre homens
e mulheres diz respeito a avaliacdo do clima organizacional como pouco “nao sexista”, assim
avaliado por mais mulheres que homens (63,2% contra 36,8%). Para além desta diferenca, as
mulheres avaliam em percentagens superiores aos homens o clima organizacional como nada
“diverso” (57,9% contra 42,1%} e pouco “transparente” (55,9% contra 44,1%). J4 os homens avaliam
mais que as mulheres o ambiente organizacional como nada “transparente” (61,7% contra 38,3%),
muito “ndo sexista” (57,1% contra 42,9%) e nada “solidario” (56,5% contra 43,5%) (Figura 164).
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Figura 164 - Avaliagdo do clima organizacional na Universidade de Evora por autoidentificacio de género

5.2 Satisfacdio com o ambiente de trabalho

Relativamente & satisfacdo para com o ambiente de trabalho, tomando como referéncia a unidade
organica a que pertence, sobressai uma avaliacdo de satisfacdo para com a maior parte das
dimensdes em analise. Em concreto, mais de metade da amostra inquirida esta satisfeita com o
“grau de interacao social com os membros da UO” (56,2%), a “valorizacdo da minha capacidade de
ensino pelos membros da UO” (55%), com as “oportunidades para colaborar com outras pessoas
para além da UO” (54,4%) e com a “valorizacdo da minha investigacdo/criacédo cultural e artistica
pelos membros da UO (53,5%). No extremo positivo, mais de 1/4 das pessoas que participaram do
inquérito por questionario estdo muito satisfeitas com o “grau de interacéo social com os membros
da UO” (26,4%) e aproximadamente 1/5 com as “oportunidades para colaborar com outras pessoas
para além da UO” (21,7%) e a “capacidade de atrair estudantes para trabalharem comigo” (20,4%).
J& no extremo de menor satisfacao, destaque para a grande insatisfacdo com o “nivel de
financiamento para a minha investigagdo/criacdo cultural e artistica” (61,1%). Segue-se a
insatisfacdo para com a “categoria profissional em comparacdo com a dos meus/das minhas
colegas” (38,6%) e a “capacidade de atrair estudantes para trabalharem comigo” (30,2%) (Figura
165).
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Figura 165 - Satisfacao relativamente ao ambiente de trabalho (ref.2/UO a que pertence)

Uma anélise mais pormenorizada da resposta as questdes relativas a satisfacdo com o ambiente de
trabalho déa conta de diferencas relevantes entre homens e mulheres. Desde logo, ressalta como
principal diferenca a que respeita ao facto de os homens, mais que as mulheres, estarem muito
satisfeitos com o “nivel de financiamento para a minha investigacdo/criacdo cultural e artistica”
(73,7% contra 26,3%). Segue-se, por ordem decrescente de diferencas entre homens e mulheres,
a favor destes, o facto de os homens, mais que as mulheres, estarem muito satisfeitos com o “grau
de interacdo social com os membros da UO” (59,8% contra 40,2%), muito satisfeitos com a
“valorizacdo da minha capacidade de ensino pelos membros da UO” (59,6% contra 40,4%) e
também muito satisfeitos com a “valorizacdo da minha investigacdo/criagdo cultural e artistica
pelos membros da UO” (56,7% contra 43,3%). No caso das mulheres, as maiores diferencas que as
distinguem dos homens na satisfacdo com determinadas dimensdes do ambiente de trabalho dizem
respeito ao facto de elas, mais que eles, estarem satisfeitas com o “nivel de financiamento para a
minha investigacdo/criacdo cultural e artistica” (56,5% contra 43,5%), satisfeitas com a
“capacidade de atrair estudantes para trabalharem comigo” (55,6% contra 44,4%) e satisfeitas com
o “grau de interacdo social com os membros da UO” (55,4% contra 44,6%). Mulheres e homens
estdo igualmente muito satisfeitos com as “oportunidades para colaborar com outras pessoas para
além da UO” (Figura 166).
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Figura 166 - Satisfacdo relativamente ao ambiente de trabalho (ref.2/UO a que pertence) por autoidentificacao
de género

5.3 Experiéncia ou observacio de comportamentos no atual ambiente de
trabalho

De entre varios comportamentos elencados, a esmagadora maioria da amostra, com percentagens
superiores a aproximadamente 94%, nunca experienciou ou observou, por ordem decrescente,
“Pressdo para favores sexuais” (98,3%), “Contactos fisicos indesejados” (97,7%), “Envio de
mensagens/telefonemas de teor sexual” (97,1%), “Tentativas de contacto fisico indesejado” (94,3%)
ou “Pressado para encontros” (93,9%). A pressao psicolégica destaca-se como o comportamento
gue mais vezes foi observado, experienciado ou simultaneamente observado e experienciado pela
amostra (17%, 13,2% e 6,6%, respetivamente). Para além deste, os principais comportamentos
observados foram, por ordem decrescente, a "Repeticdo sistematica de observacdes sugestivas,
piadas ou comentéarios sobre a aparéncia fisica” (15,3%), a “Pratica de outras ofensas a integridade
fisica ou moral, liberdade, honra ou dignidade do trabalhador ou da trabalhadora” (14,1%) e “Abuso
moral” (13,4%). A acrescentar a pressdo psicologica, os principais comportamentos experienciados
foram, por ordem decrescente, “Abuso moral” {8,7%), “Pratica de outras ofensas a integridade
fisica ou moral, liberdade, honra ou dignidade do trabalhador ou da trabalhadora” (7,8%) e
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“Perseguicdo” (6%). Os comportamentos que mais foram experienciados e, simultaneamente,
observados foram “Abuso moral” (6,6%) e "Repeticado sistematica de observacdes sugestivas, piadas
ou comentarios sobre a aparéncia fisica” (5,4%) (Figura 167).

- 14,1% 4,6% 73,6%
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Figura 167 - Experiéncia ou observacdo de comportamentos no atual ambiente de trabalho (ref.2/UO a que
pertence)

Tomando por referéncia a autoidentificacdo de género é possivel concluir sobre a diferenga na
experiéncia ou observacdo de comportamentos no atual ambiente de trabalho por parte de
mulheres e homens. Em concreto, as mulheres, mais que os homens, ja experienciaram, por ordem
decrescente, “"Envio de mensagens/telefonemas de teor sexual” (75% contra 25%), “Tentativas de
contacto fisico indesejado” {66,7% contra 33,3%), “Pressédo para favores sexuais” (66,7% contra
33,3%), “Repeticdo sistematica de observacdes sugestivas, piadas ou comentérios sobre a
aparéncia fisica” (60% contra 40%), “Pressao psicologica” (57,8% contra 42,2%) e “Abuso moral”
(55,2% contra 44,8%). Os homens, mais que as mulheres, afirmaram ja ter experienciado, por
ordem decrescente, “Contactos fisicos indesejados” (66,7% contra 33,3%), “Pratica de outras
ofensas & integridade fisica ou moral, liberdade, honra ou dignidade do trabalhador ou da
trabalhadora” (59,3% contra 40,7%), “Pressdao para encontros” (55,6% contra 44,4%) e
“Perseguicdo” (55,0% contra 45,0%). As mulheres, mais que os homens, assinalaram que
simultaneamente experienciaram e observaram 9 dos 10 comportamentos elencados. Trés destes
comportamentos foram exclusivamente experienciados e observados por mulheres: “Envio de
mensagens/telefonemas de teor sexual”, “Tentativas de contacto fisico indesejado” e "Contactos
fisicos indesejados” (100%). Os restantes seis comportamentos foram, por ordem decrescente,
mais vezes experienciados e observados por mulheres que por homens: “Abuso moral” (87,5%
contra 12,5%), “Pratica de outras ofensas & integridade fisica ou moral, liberdade, honra ou
dignidade do trabalhador ou da trabalhadora” (68,8% contra 31,3%), "Repeticdo sistemética de
observacdes sugestivas, piadas ou comentarios sobre a aparéncia fisica” (68,4% contra 31,6%),
“Pressdo para encontros” (66,7% contra 33,3%), “Pressado psicolégica” (56,5% contra 43,5%) e



“Pressdo para favores sexuais” (50,6% contra 49,4%). Excetua-se a “Perseguicdo”, comportamento
simultaneamente mais experienciado e observado por mais homens que mulheres (Figura 168).
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Figura 168 - Experiéncia ou observacdo de comportamentos no atual ambiente de trabalho (ref.2/UO a que
pertence) por autoidentificacdo de género

5.4 Percecdao sobre a Unidade Organica a que pertence como promotora de

igualdade de género

A respeito da percecao sobre a Unidade Orgénica a que as pessoas pertencem como promotora de
igualdade de género, verifica-se que a percecao & genericamente concordante. Em concreto, por
ordem decrescente, mais de metades das pessoas inquiridas concordam mais que discordam ou
nao tém opinido sobre as seguintes afirmacdes: "Na generalidade, homens e mulheres sao tratados
de forma igual” (78,5%), “Na generalidade, homens e mulheres estdo igualmente bem
representados (em numeros)” (68,4%) e “Se eu estivesse preocupado/a com a igualdade de género
na Unidade Orgénica a que pertenco, saberia como abordar o assunto” (50,6%). Em percentagens

—

—_
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inferiores a 50%, mas ainda assim superiores a discordéancia ou “sem opinido”, a maior parte das
pessoas concorda com a afirmacédo “A Unidade Organica a que pertenco promove a igualdade de
género” (47,7%) e “A Unidade Organica a que pertenco é sensivel as questdes da igualdade de
género” (47,1%). A afirmacdo “A Unidade Orgénica a que pertenco é sensivel as questdes da
igualdade de género” é aquela perante a qual mais pessoas afirmaram ser “sem opinido” (43,7%)
(Figura 169).

A Unidade Organica a que pertenco é sensivel as questdes da igualdade de género 47,1% 9,2% 43,7%
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Figura 169 - Percecéo sobre a Unidade Organica a que pertence como promotora de igualdade de género

De modo mais aprofundado a este respeito, observa-se que a percecao sobre a Unidade Orgénica
a que as pessoas pertencem como promotora de igualdade de género é diferente entre homens e
mulheres. Em concreto, verifica-se que sao as mulheres, mais que os homens, quem discorda das
afirmacoes apresentadas. De todas, a maior diferenca estd na afirmacao "Na generalidade, homens
e mulheres sao tratados de forma igual”, sendo que 77,1% das mulheres contra 22,9% dos homens
dela discorda. Por ordem decrescente, mais de metade das mulheres discorda com a afirmacao de
gue “A Unidade Organica a que pertenco promove a igualdade de género” e “A Unidade Organica a
que pertenco é sensivel as questdoes da igualdade de género” (68,8% contra 31,3%), “Na
generalidade, homens e mulheres estdo igualmente bem representados (em nimeros)” (61,4%
contra 38,6%) e “Se eu estivesse preocupado/a com a igualdade de género na Unidade Orgénica a
que pertenco, saberia como abordar o assunto” (53,7% contra 46,3%). A contrério, verifica-se que
sdo os homens, mais que as mulheres, quem concorda com a generalidade das afirmacdes (4 das 5
afirmacdes apresentadas). Tal acontece em primeiro lugar com a afirmacado “Na generalidade,
homens e mulheres sdo tratados de formaigual” (65,7% contra 44,3%), justamente a afirmacédo com
que mais mulheres discordam (77,1% contra 22,9%). Seguem-se, por ordem decrescente, as
seguintes afirmagcdes com que mais os homens que as mulheres concordam: “A Unidade Orgéanica
a que pertenco promove a igualdade de género” (55,4% contra 44,6%), “A Unidade Organica a que
pertenco é sensivel s questdes da igualdade de género” (54,9% contra 45,1%) e “Na generalidade,
homens e mulheres estdo igualmente bem representados (em nimeros)” (54,4% contra 45,6%). A
afirmacao “Se eu estivesse preocupado/a com a igualdade de género na Unidade Organica a que
pertenco, saberia como abordar o assunto” & a Unica de entre as apresentadas com a qual mais
mulheres que homens concordam (51,7% contra 48,3%) (Figura 170).
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Figura 170 - Percecéo sobre a Unidade Organica a que pertence como promotora de igualdade de género por
autoidentificacdo de género

5.5 Avaliacao da distribuicdo de tarefas e recursos na Unidade Organica a que

pertence

Mais de % da amostra avalia a distribuicdo de diversas tarefas e recursos na Unidade Organica a que
pertence sem vantagem a favor de homens e mulheres. As percentagens oscilam entre um minimo
de 75,6% no que respeita ao “Acesso a circulos informais de influéncia” e, por ordem decrescente
com percentagens acima dos 90%, a “Distribuicdo de espacos ou equipamentos” (95,6%),
“Distribuicdo de tarefas de tutoria (94%), "Distribuicdo de servico docente” (93,8%), "Convites para
conferéncias” (91,1%) e "Nomeacdes para trabalhos editoriais” (90,4%). No conjunto das diversas
tarefas e recursos elencados, a avaliacdo da distribuicao entre homens e mulheres com vantagem
a favor dos homens recebeu maior percentagem de respostas que a avaliacdo com vantagem a favor
das mulheres. Com vantagem a favor dos homens foi avaliada, com uma percentagem superior a
20%, o “Acesso a circulos informais de influéncia” (20,3%). Seguem-se, com percentagens
superiores a 10%, o “Reconhecimento dos contributos intelectuais” (12,9%), a “Alocacdo de
tarefas/cargos desejaveis e procurados” (11,1%) e a “Alocacdo de oportunidades de
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desenvolvimento de carreira” (10,9%). Com percentagens superiores a 9% foi ainda avaliado com
vantagem a favor dos homens o “Recrutamento e selecdo para posicoes académicas” (9,7%) e a
“Atencao por parte dos elementos da gestao” (9,4%). As tarefas e recursos avaliados com vantagem
a favor das mulheres receberam percentagens de resposta inferiores, situando-se o méximo nos
9.8% da amostra a assim avaliar a “Distribuicdo de tarefas administrativas”. Com percentagens
inferiores, mas acima dos 4%, encontra-se a avaliacdo com vantagem a favor das mulheres da
“Distribuicdo de tarefas de tutoria” (4,2%) e o “Acesso a circulos informais de influéncia” (4,1%)
(Figura 171).

Distribuicdo de servico docente 2,49%13,9% 93,8%
Distribuicdo de tarefas de tutoria  4,2%,8% 94,0%
Distribuigdo de tarefas administrativas 9,8% 5,3% 84,9%
Reconhecimento dos contributos intelectuais 1,280 12,9% 85,9%
Nomeacdes para trabalhos editoriais 1,5%608,1% 90,4%
Convites para conferéncias 1,530 7,4% 91,1%
Distribuicdo de espacos ou equipamentos 1,2%3,2% 95,6%
Alocagdo de oportunidades de desenvolvimento de carreira 2,4% 5 10,9% 86,8%
Recrutamento e selecdo para posi¢des académicas 2,9%  9,7% 87,4%
Acesso a circulosinformais de influéncia  4,1% 20,3% 75,6%
Atencdo por parte dos elementos da gestdo  3,5%9,4%: 87,0%
Alocacdo de tarefas/cargos desejdveis e procurados  3,2% 11,1% 85,7%
0,0% 20,0% 40,0% 60,0% 80,0% 100,0%

Vantagem a favor das mulheres Vantagem a favor dos homens Sem vantagem a favor de mulheres ou homens

n= 388 (Questdo de escolha multipla)
Figura 171 - Avaliacado da distribuicao de tarefas e recursos na Unidade Organica a que pertence

A andlise detalhada da avaliacao da distribuicdo de tarefas e recursos com vantagem a favor das
mulheres, dos homens ou sem vantagem a favor de mulheres ou homens permite concluir por uma
avaliacao distinta por parte de homens e mulheres. No caso das tarefas e recursos que receberam
maiores percentagens de respostas com vantagem a favor dos homens, verifica-se que em todas
elas, foram mais as mulheres que os homens a fazer essa avaliacdo, senao, vejamos: o “acesso a
circulos informais de influéncia” (76,8% de mulheres contra 23,2% de homens), “reconhecimento
dos contributos intelectuais” (95,5% contra 4,5%), a “Alocacdo de tarefas/cargos desejaveis e
procurados” (84,2% contra 15,8%), “Alocacédo de oportunidades de desenvolvimento de carreira”
(91,9% contra 8,1%), “recrutamento e selecdo para posicoes académicas” (81,8% contra 18,2%) e a
“Atencao por parte dos elementos da gestdo” (90,6% contra 9,4%). No que diz respeito as tarefas
e recursos avaliados com vantagem a favor das mulheres, sdo também mais as mulheres que os
homens a avaliar essa desvantagem, designadamente quanto a “distribuicao de tarefas
administrativas” (65,6% contra 34,4%) e a “distribuicdo de tarefas de tutoria” (64,3% contra 35,7%).
Excetua-se o “acesso a circulos informais de influéncia” com vantagem a favor das mulheres, assim
avaliado por mais homens (92,9% contra 7,1%). Verifica-se que 100% dos homens avaliam a
“distribuicado de espacos ou equipamentos” com vantagem a favor das mulheres e 100% das
mulheres avaliam essa mesma distribuicdo com vantagem a favor dos homens. Sao também 100%
dos homens quem avalia as "nomeacdes para trabalhos editoriais” com vantagem a favor das



mulheres. Por fim, uma percentagem igual de mulheres e homens avalia a “distribuicdo de servico
docente” com vantagem a favor das mulheres (Figura 172).
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Figura 172 - Avaliacdo da distribuicdo de tarefas e recursos na Unidade Orgéanica a que pertence por
autoidentificacao de género

5.6 Avaliacao da ocupacdo de lugares de topo na Unidade Orginica a que

pertence

Mais de % da amostra avalia a ocupacéo de lugares de topo na Unidade Orgéanica a que pertence
sem vantagem a favor de homens e mulheres. As percentagens oscilam entre um minimo de 77,7%
no que respeita a “Exercer cargos de gestdo de topo na Unidade Organica” e, por ordem
decrescente, “Exercer cargos de gestdo de topo no Departamento” (84,1%), “Exercer cargos de
gestdo de topo na Unidade de Investigacdo” (84,0%) e “"Chegar ao topo da carreira
docente/investigacdo” (78,9%). No conjunto dos lugares de topo elencados, a avaliacdo da
distribuicdo entre homens e mulheres com vantagem a favor dos homens recebeu maior
percentagem de respostas que a avaliagdo com vantagem a favor das mulheres. Com vantagem a
favor dos homens foi avaliado, por ordem decrescente, “Exercer cargos de gestao de topo na
Unidade Orgéanica” (19,4%), “Chegar ao topo da carreira docente/investigacdo” (18,2%), “Exercer
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cargos de gestdo de topo no Departamento” (13%) e, por fim, “Exercer cargos de gestao de topo na
Unidade de Investigacdo” (12,8%). Quanto a ocupacao de lugares de topo com vantagem a favor das
mulheres, as percentagens sao genericamente baixas, oscilando entre um maximo de 3,2% para o
“Exercer cargos de gestdo de topo na Unidade de Investigacado” e 2,9%, ex-aequo, para "Chegar ao
topo da carreira docente/investigacdo”, “Exercer cargos de gestdo de topo no Departamento” e
“Exercer cargos de gestdo de topo na Unidade Orgéanica” (Figura 173).

Exercer cargos de gestdo de topo na Unidade de Investigacdo 3,2% 12,8% 84,0%

Exercer cargos de gestdo de topo na Unidade Organica 2,9% 19,4% 77.7%

Exercer cargos de gestdo de topo no Departamento 2,9%  13,0% 84,1%

Chegar ao topo da carreira docente/investigagdo 2,9% 18,2% 78,9%

0,0% 20,0% 40,0% 60,0% 80,0% 100,0%

Vantagem a favor das mulheres Vantagem a favor dos homens Sem vantagem a favor de mulheres ou homens

n= 388 (Questdo de escolha multipla)
Figura 173 - Avaliacao da ocupacao de lugares de topo na Unidade Organica a que pertence

A andlise detalhada da avaliacdo da ocupacdo de lugares de topo com vantagem a favor das
mulheres, dos homens ou sem vantagem a favor de mulheres ou homens permite concluir por uma
avaliacdo diferenciada por parte de homens e mulheres. Por um lado, verifica-se que sao mais os
homens que as mulheres a avaliar a ocupacado de lugares de topo com vantagem a favor das
mulheres; por outro, sdo mais as mulheres que os homens a avaliar a ocupacdo desses mesmos
lugares de topo com vantagem a favor dos homens. Observa-se ainda que as maiores diferencas em
pontos percentuais nas avaliacdes feitas por homens e mulheres se registam ao nivel das avaliacdes
que assinalam vantagem a favor dos homens, designadamente, por ordem decrescente, na avaliacédo
sobre “Exercer cargos de gestdo de topo na Unidade Organica” (77,3% de mulheres contra 22,7%
de homens), “Chegar ao topo da carreira docente/investigacdo” (76,2% contra 23,8%), “Exercer
cargos de gestao de topo na Unidade de Investigacdo” (75% contra 25%) e “Exercer cargos de gestao
de topo no Departamento” (73,3% contra 26,7%) (Figura 174).
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Figura 174 - Avaliacdo da ocupacdo de lugares de topo na Unidade Orgénica a que pertence por
autoidentificacdo de género

Sem prejuizo das conclusdes a retirar da anélise detalhada &s respostas que se apresentou nas
paginas anteriores, a elevada taxa de resposta no inquérito por questionario, bem como a elevada
taxa de resposta as questoes abertas nele contidas expressam, em nosso entender, o enorme
interesse que o tema despertou junto do pessoal afeto a carreira docente e de investigacao na
Universidade de Evora. Desenhado para apresentar realidades, desafios e oportunidades em torno
do tema da igualdade de género na Universidade de Evora, o inquérito por questionario contribuiu,
em definitivo, para consolidar a ideia da complexidade e multidimensionalidade da tematica, que
nao se esgota ou circunscreve a realidade organizacional. Como deixado em comentério por uma
das pessoas que participou no inquérito: “Aigualdade de género tem que ser promovida em toda a
sociedade e ndo apenas nos locais de trabalho. Se a sociedade ndo a implementa, as mulheres
continuardo a ter sobrecarga doméstica, ser menos produtivas, menos competitivas e terdo menos
oportunidades na progressao de carreira. [...] € um problema cultural que se comeca a corrigir
dentro de cada familia/casal.”
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D. Analise de Grupos Focais

I. Estudar aigualdade de género em contexto universitario: questaes,
lugares e espacos

De modo transversal, os grupos focais realizados permitiram identificar um consenso relativamente
generalizado em torno da relevancia de discutir a temaética da igualdade de género em contexto
universitario. Os argumentos utilizados cruzam, a um mesmo tempo, embora com énfases distintas,
a universidade enquanto estrutura empregadora e gestora de recursos humanos, mas também a
universidade enquanto unidade de missdo nos dominios do ensino, investigacdo e extensao
universitaria e transferéncia de conhecimento. Subjacente a este consenso parece estar a ideia de
que a universidade é um “laboratoério”, isto &, um lugar até certo ponto privilegiado, dotado de
recursos e competéncias varias, que tem a obrigacdo de estudar todos os temas e problemas de
forma objetiva e livre de constrangimentos. Além disso, enquanto instituicdo aberta @ comunidade,
a universidade deve ser também um “guia”, isto &, “um lugar [de] onde saem respostas”, respostas
essas "em dialogo com a sociedade”.

[...] eu acho que héa varias importancias em niveis diferentes, se olharmos para a
universidade enquanto instituicdo fechada, ndo é¢ A universidade enquanto
instituicdo, olhando para ela propria, essa discussao entra s6 aqui dentro em vérios
niveis, seja dentro das carreiras para garantirmos que hé justica e igualdade na
progressao da carreira, na conciliacdo da vida familiar das pessoas que compdem a
universidade com a sua vida profissional, na prépria relacdo entre as pessoas que
compdem essa instituicdo. Por outro lado, se olharmos para a universidade, nao
como uma instituicdo fechada, mas como uma instituicdo que deveria ser aberta a
comunidade, e que deveria funcionar em varios aspetos como um laboratério, como
um guia, como um... eu ndo diria guardiao, porque nao é isso, mas de um lugar onde
saem respostas, ndo é2 E respostas que devem ser elas préprias em didlogo com a
sociedade, e a relevancia de discutir isso, vai um ponto mais acima, que é a
universidade enquanto uma estrutura que deveria ter parte da responsabilidade em
participar nessa discussao e em fornecer inputs para essa discussao na sociedade e
no mundo. [PNDNI]

[...] auniversidade é um centro de exploracdo de novas ideias, de estar na vanguarda
das correntes do pensamento e nés temos que pensar, partindo do principio de que
queremos promover a igualdade, que ha pessoas que ndo concordam! E muito...,
nas empresas € mais dificil de falar, sdo locais... mais dificeis de as pessoas poderem
dizer o que pensam porque isso &€ um vinculo profissional com outra forca, e,
portanto, tém que ter mais cuidado. Na universidade, um sitio onde se discute, onde
se debate, onde se fazem féruns, onde se podem trazer posicdes completamente
antagonicas... Que deve ser um sitio onde se pode ir mais fundo na discussao e isso
€ que torna a universidade um centro tao importante, nao s, nao s6 para este tema,
para todas as areas da sociedade. [...] como a [###]? disse, ndo faz sentido uma
universidade fechada nesse sentido, UNIV até pelo nome, ndo é2 U-NI-VERSO, e

24 [#4##] foi utilizado aquando da transcri¢do para efeitos de anonimizacdo de pessoas, lugares ou eventos.



nesse sentido € que eu acho que é de extrema relevancia. No meu caso pessoal,
quando eu falo com o0s meus amigos e digo que trabalho numa universidade, uma
das uma das coisas que digo &, eu adoro trabalhar numa universidade onde eu
posso, se quiser saber o que avancar, uma universidade como a nossa, em varias
areas do saber [...] [PNDNI]

No conjunto dos grupos focais realizados, observou-se que o grupo organizado com dirigentes foi
aquele onde a relevancia de estudar a igualdade de género na universidade pareceu menos
consensual e suscitou mais diavidas. Uma das participantes apontou inclusivamente a necessidade
de se encontrarem as evidéncias dos “problemas” em questao, identificando-os “claramente”.

[...] estamos numa universidade, portanto também seria importante pensar onde é
que estdo os problemas, se € que eles existem. Creio que sim. Identifica-los,
claramente. Como é que podemos ultrapassare¢ Como é que podemos caminhar para
uma sociedade melhor, para uma comunidade melhor, no respeito pelo outro,

independentemente de ser homem ou ser mulher. [DIR]

Os argumentos aduzidos na discussao gerada nos grupos focais a propésito da relevancia do estudo
da igualdade de género na universidade trouxeram ao de cima a questdo cimeira da democracia e
direitos humanos, mas também a ideia da universidade como ponto de observacdo, lugar de
questionamento e producao de conhecimento cientifico, lugar de educacao e (trans)formacao de
geracdes, e, por fim, a ideia da universidade como ponte para o espaco publico e do publico para
o privado. Um argumento menos frequente, embora notado pontualmente, tem que ver com o facto
de este tema ser percecionado como um tema “vogue”, que “estd na moda”, o que justifica que

seja especialmente falado no momento presente e que, tanto a escala global, como a escala
nacional e local, entre na agenda das diversas instituicdes, inclusive universitarias.

[...]também é uma questdo de politica de momento, de politica europeia, ndo é2 As
questdes de género... até por causa das questdes das instituicdes justas e da
democracia... Portanto, creio que ndo podia deixar de ser abordada, nao é¢ [PDI]

[...] porqué agora? Este grupo focal, porqué agora? N&do é...2 Porque é que ndo
aconteceu ha 20 anos atras, por exemplo, ndo é2 E muito interessante nés vermos.
A [###] que trabalha também nestas areas ha tanto tempo... temos uma perspetiva
ja histérica, ndo é2 De certas teméticas afins... vemos como um tema absolutamente
desprezado, desprezadissimo, nao é¢ Sobretudo em determinadas areas e que
agora se transformou num tema vogue, num tema em moda, a questao da igualdade
de género e, portanto, a minha interrogacao, a interrogacao que eu tenho é porqué
agora? Porqué sé agora estarmos a debater, aqui a debater este tema. [PDI]

[...] os homens ndo sdo puxados para o debate, porque eles continuam a achar que
as questdes de género “Ah! Isso agora é uma mania. Uma moda.” Alias, ja houve uma
professora uma vez que disse que agora as questoes de género era uma questao de
moda. Nao! N6s ndo podemos dizer que é uma questao de moda, porque..., quer



dizer, é importante nos falarmos das questdes de género, principalmente aqui, na
universidade. [EST]

A questdo que conta: democracia e direitos humanos

A discussao gerada nos grupos focais permitiu identificar diversos argumentos invocados para
justificar a relevancia de estudar a igualdade de género na universidade. Desde logo, essa relevancia
justifica-se pelo facto de se tratar de uma questdo de democracia e de direitos humanos, no

entendimento de que as questdes que envolvem a igualdade de género nao sao apenas “questdes
das mulheres, sdo questdes das mulheres e dos homens”.

[...] é de grande relevancia, pensar, discutir, as questdes da igualdade de género no
contexto da universidade e noutros varios contextos das nossas vidas. Porque é uma
questao de democracia, porque a questao, como dizia a Fernanda Henriques, ha uns
tempos atrés, as questées da igualdade de género, ndo sdo questdes das mulheres,
sao questdes das mulheres e dos homens, porque é uma questao de democracia e
€ uma questao de direitos humanos. [PDI]

- [...1 nés somos uma universidade publica e sendo uma universidade publica, o
Estado portugués subscreve um conjunto de acordos internacionais, proclamacoes
internacionais, declaracdes e etc. as quais n6s, enquanto instituicado publica, somos
obrigados a olhar e obedecer [...] Neste enquadramento, este tema tem de estar na
agenda de qualquer instituicdo de ensino superior publica, ja ndo diria das outras,
mas das publicas & automatico. Estad na Constituicao da Republica Portuguesa num
conjunto de direitos sobre o qual nés temos que dar provimento enquanto
academia. Claro que a questdo da igualdade de género ndo estd desta forma tao
explicita na constituicdo como estardo outros aspetos, mas estad 14 na declaracao
universal dos seres humanos ou do homem.

- Direitos Humanos é o nome oficial.

- Direitos Humanos. Portanto, a partir dai... deveremos... este tema, como outros,
deverao ser pensados, discutidos na universidade. [PDI]

Também no grupo focal organizado com estudantes prevaleceu a ideia de que "o problema é de
todos”, homens e mulheres.

O problema, nao é nosso [dos homens] nem é vosso [das mulheres], o problema é
da sociedade. O problema é de todos. Todos os homens que pensem que O
problema nao é deles, realmente sdo um bocadinho fora do tempo. O problema
de todos. E ndo ha nenhum ser humano que seja melhor ou pior por ser homem ou
por ser mulher ou outro género qualquer. Portanto, o ser humano é todo igual.
Somos todos iguais. [EST]
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Adicionalmente, a relevancia de discutir as questdes relacionadas com a igualdade
de género na universidade foi também justificada pelo facto de a universidade ser
uma instituicdo publica, ademais comprometida com a Agenda 2030 e os Objetivos
de Desenvolvimento Sustentivel, nomeadamente a reducdo das desigualdades.

Concordo plenamente com as palavras de [###]. De que isto entra nos direitos
humanos e até nos objetivos de desenvolvimento sustentdvel da ONU que a
universidade assina e, portanto, vou mencionar depois umas referéncias desta
universidade que deveriam estar completamente proibidas. [PDI]

[..] somos uma instituicdo que obviamente tem como objetivo reduzir as
desigualdades e promover a inclusdo, portanto, sendo esse um dos objetivos até
porque em sintonia com os ODS agora, nao é2 Nada, ou seja, tudo leva a pertinéncia
e a discussao e a reflexao sobre este tema, nao é¢ Porque se queremos reduzir as
desigualdades, queremos promover a inclusao, portanto, devemos pensar e discutir
e analisar estas questdes de maneira a dar a acessibilidade a todos e comecar a
educar, porque é esse principal objetivo da universidade, é educar. Se é educar,
vamos educar, tentar educar ou permitir a reflexdao da comunidade académica sobre
esta questdo que é cada vez mais pertinente, penso eu, na sociedade. [PNDNI]

A reducédo das desigualdades foi referida ndo apenas enquanto foco especifico do Objetivo de
Desenvolvimento Sustentavel 5 - Alcancar a igualdade de género e empoderar todas as mulheres e
meninas, mas sobretudo enquanto desiderato em prol da concretizacdo plena dos direitos
fundamentais. A discussdo gerada nos grupos focais enfatizou frequentemente a desigualdade de
género como uma forma especifica de desigualdade, a par de outras, muitas vezes votada a
invisibilidade ou desvalorizacdo, mas que ainda assim importa combater em geral, e no quotidiano
das instituicbes em particular, tendo em vista a criacdo de ambientes de trabalho mais “coesos” e
“eficientes” e condicdes de vida de maior “"bem-estar”, mais “"democréticas”, “éticas” e “justas”.

[..] qualquer desigualdade injustificada acarreta uma injustica que deve
naturalmente ser o mais possivel eliminada. [...] nas instituicdes onde por via de
desigualdades a injustica prevalece, essas instituicées funcionam menos bem. A
coesdo interna é claramente prejudicada pela existéncia de desigualdades, sejam
elas de que de que tipo for, incluindo este tipo em particular. E é desse ponto de
vista que eu acho de facto que é importante nés pensarmos a importancia da
igualdade numa instituicdo. [...] por vezes de facto existem desigualdades que s6 a
prépria pessoa consegue perceber. Muitas vezes, de facto, alguém é alvo de uma
injustica em resultado de um tratamento desigual e s6 mesmo, digamos, a pessoa
afetada por essa desigualdade a sente e muitas vezes nem sequer a comunica. Acho
que de facto, desde logo, n6s deveriamos dar possibilidade de qualquer que fosse
a injustica associada a uma desigualdade, incluindo de género, deveria poder ser
transmitida, digamos, aos érgaos competentes. Para que se pudesse atuar e para
que as pessoas eventualmente sujeitas a essa injustica conseguissem perceber que
alguma coisa se esta a fazer para combater. [PDI]



[...] principio orientador dos valores éticos, que estdo aqui subjacentes, como por
exemplo, a equidade de género & promotora da igualdade. E de facto promotora da
justica e em limite do bem-estar democratico e de um bem-estar geral. Portanto,
eu vejo, numa perspetiva ética, a necessidade de firmar exatamente o espaco, um
espaco para debater estas questdes em torno do género. Nao sdo tdo evidentes
como a [###] dizia, ndo é2 Elas ndo sdo de facto evidentes, do ponto de vista
discursivo, quer depois quando passamos propriamente aos documentos. [PDI]

[...] as instituicdes em democracia devem ser justas. Ora, € ou ndo a Universidade
de Evora uma instituicdo justa do ponto de vista do género? [PDI]

A universidade como ponto de observacao, lugar de questionamento e producao

de conhecimento cientifico

Um outro argumento aduzido para justificar a importancia de estudar a igualdade de género na
universidade tem que ver com o facto de esta, enquanto instituicdo de ensino e formacéo, viver
desse exercicio constante de reflexdo, “de quem coloca questdes” e “pensa sobre elas”. A
universidade & uma “fonte de conhecimento” que se renova através da investigacdo e o
conhecimento cientifico um instrumento que ao combater o “desconhecimento” possibilita a
mudanca social.

[...] efetivamente, vivo num pais que reconheco como tendo certo tipo de
prevaléncia de discursos inaceitaveis [...] E é tdo preocupante porque isto vem do
desconhecimento e nés [universidadel somos uma fonte de conhecimento. Nos
somos geradores de conhecimento. Tem de ser pelo conhecimento, e desculpem-
me os colegas que disseram os direitos humanos e tudo o resto, é pelo
conhecimento. [PDI]

A importancia da investigacao foi um argumento especialmente desenvolvido no grupo organizado
com pessoal docente e de investigacdo. Ai, diversas pessoas enfatizaram o modo como o tema da
igualdade de género constitui uma das suas preocupacdes e drea de interesse profissional, a partir
da qual desenvolvem diversas atividades afins, quer ao nivel da docéncia, quer ao nivel da
investigacdo fundamental, publicacdes e extensdo universitaria, nomeadamente em articulacado
com instituicdes varias da sociedade civil.

No grupo focal organizado com pessoal docente e de investigacdo foi também referida a
importancia da solidez da investigacao afim e, nesse contexto, o facto de as questdes de igualdade
de género constituirem desde hd muitos anos uma preocupacao central de um grupo de pessoas
afetas a diversos departamentos e unidades de investigacado, cujo trabalho, reconhecido nacional e
internacionalmente, coloca a Universidade de Evora como instituicdo de referéncia nesta matéria.
Em concreto, foi referido o envolvimento direto de varias docentes na elaboracdo de guides
produzidos e editados pela Comissao para a Cidadania e a Igualdade de Género, 0s quais constituem
materiais cientifico-pedagégicos de grande prestigio e notoriedade, destinados & integracao da
igualdade de género nos curricula dos diferentes ciclos dos ensinos béasico e secundario.



[..] hd a preocupacdo de o nucleo..., eu diria, persistente de investigadores,
sobretudo no departamento de pedagogia e investigacdo, do departamento de
histéria..., de trabalharem estas questdes e que ja tiveram nomeadamente a
producéo de guides para varios niveis de ensino reconhecidos em termos europeus
com prémios. Portanto ai..., que fazem parte do link da Unido Europeia como guides
para a educacdo reconhecidos para, repito, os varios niveis de ensino. A n6s coube-
nos particularmente o segundo ciclo, onde foram jogadas as questdes que tém a ver
com a literatura, com histéria e precisamente com eles e elas e com a atividade
fisica e desportiva. Portanto, isto foi de facto tudo abarcado. Havia a partir de ai, ou
melhor, conjuntamente com esta iniciativa, houve sempre um grupo de
investigadores que manteve contacto permanente com a Comissdo para a Cidadania
e a lgualdade de Género, portanto, a CIG, em Lisboa. Reunides periddicas,
presenciais ou por Skype, até porque, e eu lembrava-se que a Gltima iniciativa teve
precisamente que ver com a questdo do sexismo nas aulas. [PDI]

Em complemento, neste grupo focal surgiu também a referéncia a “histéria” do estudo das
questdes de género na Universidade de Evora, enfatizando um percurso mais “marginal” ao inicio,
em que estas questdes "nao eram bem-vindas”, o papel simultaneamente pioneiro e proeminente
de Fernanda Henriques nessa matéria, mas também que “de hd muito” que estas questdes sao
abordadas do ponto de vista da investigacao, inclusivamente em parcerias interuniversitérias.

[...] de facto, houve momentos nesta universidade e a [###] sabe disso muito bem,
em que as questoes de género ndo eram bem-vindas. Mas esta casa fez uma histoéria.
Uma histéria com uma pessoa, que j& ndo aqui nao estd, que foi a Fernanda
Henriques. Que introduziu pela primeira vez, até o mestrado em questdes de
género, nao é2 A licdo de agregacado dela foi sobre filosofia e género. [...]1 Mas
também convém fazer a justica institucional, que é nao esquecer que de ha muito
que estas questdes foram abordadas e provavelmente nem eram muito acolhidas.
Eu creio que a [###] poderia perfeitamente dar testemunho do que foi o caminho
aqui feito e feito ndo so6 nesta universidade, mas com outras universidades, como a
Universidade Nova, nao é¢ Havia aqui uma espécie de parceria e, portanto, as coisas
foram sempre muito marginais e pareciam coisas de mulheres, ndo é2 E nado se
tratava, pelo menos para mim, nunca se tratou de uma questao de mulheres, mas
tinha este enquadramento muito mais humanista, muito mais preocupado com a
prépria humanidade e até com esse bem-estar na leitura aristotélica do que é viver
em conjunto, pronto. [PDI]

A universidade como lugar de educacio e (trans)formac3ao de geragoes

A importancia de tratar as questdes da igualdade de género na universidade foi também justificada
pelo reconhecimento do papel e responsabilidade desta enquanto agente de formacéao e, desse
ponto de vista, lugar de transformacdo das novas geracdes através da quebra de “mitos” e

“barreiras”.

A universidade promove a educacao e a formacao de pessoas, portanto, logo ai deve
ser um exemplo de todas as questdes da sociedade e da atualidade, portanto, ser



um exemplo de quem reflete e de quem coloca estas questdes e pensa sobre elas e
toma determinadas atitudes. [PNDNI]

[...]auniversidade tem um centro de formacao. Tem como objetivo também quebrar
alguns destes mitos e destas barreiras e de formar pessoas que estejam atentas e
ganhem ferramentas para chamar os outros a atencao. [EST]

A universidade como ponte para o espacgo publico e do publico para o privado

No grupo focal organizado com estudantes, o argumento avancado para justificar a relevancia de
estudar o tema da igualdade de género na universidade desenvolveu-se em torno da ideia de como
debater este tema na universidade. Usando os instrumentos do conhecimento e da critica
cientifica, a universidade pode - e deve - constituir formas de chegar “a sociedade no geral” e, em
tltima instancia, contribuir para uma maior igualdade entre homens e mulheres.

[...] claro que é importante nés debatermos isto na universidade e se calhar da
universidade podia ser um meio de chegarmos a sociedade no geral. [...] ndo basta
a universidade decidir discutir as questdes de género. E preciso que a universidade
passe para a sociedade, que é importante promovermos uma maior igualdade de
género, para que homens e mulheres possam fazer sucesso a par. Ou seja, em nao
haver esta discrepancia entre uns e outros. Porque o importante é todos podermos
mostrar que temos oportunidades para termos sucesso e por isso & que é
importante. E haver uma maior igualdade de oportunidades. [EST]

Envolver “todas as pessoas da universidade” no debate em torno da igualdade de género foi
apontado como fundamental numa discussdo que precisa “passar 14 para fora”, entrar no “espaco
privado de cada um de nds e das outras pessoas” e, assim, “conseguir” a mudanca.

Acho que todas as pessoas da universidade devem ser envolvidas e isso deve passar
la para fora, para que também na sociedade comecarmos todos a debater mais e
principalmente no espaco privado. Porque se isto ndo chegar ao espaco privado de
cada um de néds e das outras pessoas, ndo vamos conseguir nada. Porque, |a esta,
isto estd muito para além da universidade, é uma questao social. [EST]

Nos grupos focais organizados com pessoal docente e de investigacao e pessoal ndo afeto a carreira
docente ou investigacdo avancaram-se pistas sobre a percecdo de “fechamento” e
“conservadorismo” que atravessa a regido Alentejo, a cidade de Evora e a propria universidade,
pistas essas que adensam a importancia de usar o conhecimento cientifico para “passar para fora”
e sensibilizar “por dentro”.

Estando a Universidade de Evora em Evora [risos], que é uma regido téo..., de grosso
modo, tao fechada em si mesmo, tdo afastada de... va... digamos..., eu iria dizer da
periferia, mas de onde se passa, onde as coisas chegam primeiro. E também muito
conservadora. Eu acho que é de extrema importancia discutir isto aqui no contexto
daquilo que ja foi dito, mas no contexto de... tentar... com o objetivo de tentar

libertar este conservadorismo tao presente aqui, pelo menos esse € 0 meu
pensamento relativo a isso. [PNDNI]



A base da universidade é o conhecimento e temos que combater a idade das trevas
[risos] que af esta fora em relacao a este tipo de assuntos. Este é o contexto que eu
acho importante nas universidades, sobretudo uma universidade do interior que
tem uma prevaléncia muito forte do meio rural mesmo nos seus ensinos e onde héa
muita veiculacdo do meio rural para as atitudes intra académicas. [PDI]

IL. (In)Visibilidades de género na universidade

A discussdo gerada nos grupos focais foi norteada pelainterpelacdo direta a pensar, primeiro, quais
as dimensdes da vida académica onde o tema da igualdade de género surge como especialmente
importante ou visivel e, em segundo lugar, outras questdes igualmente importantes, embora mais
invisiveis, subtis ou latentes, por exemplo as que tém que ver com o ambiente vivido e/ou
percecionado com o clima organizacional ou com as relacdes de poder nos varios dominios que
atravessam as instituicées de ensino superior em geral, e a Universidade de Evora em particular.

A interpelacdo sequencial foi particularmente interessante na dinamizacdo dos grupos focais por
dois aspetos principais. Por um lado, porque permitiu observar que num primeiro momento as
reacdes foram bastante mais esponténeas, numerosas e enumerativas; enquanto num segundo
momento as reacdes foram aparentemente mais refletidas € menos numerosas, embora mais
descritivas. De algum modo, foi como se reconhecer tal invisibilidade obrigasse a uma descricao
minuciosa que permitisse desvelar a opacidade de uma aparente normalidade. Por outro lado,
instigar diretamente a enunciacdo das (in)visibilidades em torno da igualdade/desigualdade de
género na academia permitiu a expansao do tema para aspetos nao contemplados a partida, muitas
vezes narrados a partir de histérias experienciadas na primeira pessoa ou testemunhadas de muito
perto por quem as conta e que ficam fora da histéria institucional e da materialidade formal nao
constam de documentos oficiais, atas ou regulamentos. Justamente, como referiu uma das
participantes no grupo focal organizado com pessoal docente e de investigacado, “estas questdes
ligadas com a desigualdade de género, elas sdo mais visiveis nos intersticios do quotidiano do que
propriamente nas retéricas e nos documentos concretos.” [PDI].

No conjunto, as questdes levantadas a partir da interpelacdo a pensar as (in)visibilidades de género
na academia foram organizadas tematicamente sob trés perspetivas. A superficie, a igualdade de
género é por vezes referida como um “nao problema”. Isto acontece tanto no plano cientifico, pela
afirmacdo da universidade enquanto lugar de igualdade, abertura e ndo discriminacdo; no plano
formal, pela conformidade legal a que estd obrigada no quadro da administracdo publica; e,
finalmente, no plano estatistico, onde em varios sectores os numeros parecem estar “ao contréario”,
desde logo pela ocupacao, a data, do 6rgédo superior de governo e de representacado externa da
instituicao por uma mulher Reitora.

Em profundidade, todavia, o género manifesta-se como varidvel importante no quotidiano
institucional através do latente e do ndo-dito. A enunciacao de tais evidéncias comeca justamente
pelo reconhecimento de que “alguma coisa se passa”. “"Coisas” que existem e que nem sempre
conseguimos — ou queremos - ver constituem os indicios de que o género atravessa, embora de
forma muitas vezes impercetivel, o quotidiano da universidade, assim como as representacdes e as
praticas das pessoas que o compdem. A este propésito, dois exemplos emergiram nas intervencdes
como especialmente significativos. O primeiro foi suscitado por associacao direta a sala 242 do
Colégio do Espirito Santo, precisamente a sala que acolheu a realizacdo dos grupos focais e que



acomoda o conjunto de retratos que compdem a galeria de antigos Reitores da Universidade de
Evora. A somar & mensagem veiculada pelos retratos que (ndo) falam, foi também apontada a
auséncia do género na estratégia institucional. Neste caso, o exemplo concreto remete para a ndo
adocdo de uma linguagem inclusiva nos documentos institucionais, facto que permite questionar o
real compromisso da universidade com esta matéria e 0 modo como se comunica interna e
externamente tal compromisso. Por fim, ainda em profundidade, espaco para refletir sobre a
persisténcia do género que atravessa tanto a cultura institucional, como a sociedade em geral.

Em corte transversal, foram oito os temas e problemas relacionados com a igualdade de género
identificados nos grupos focais: a reparticdo {(des)igual da comunidade académica por sexo nas
diferentes éareas cientificas, servicos e funcdes; a piramide organizacional, possibilidades e
constrangimentos & meritocracia; lideranca, governanca e tomada de decisdo; ensino, investigacdo
e transferéncia de conhecimento; conciliacdo entre as dimensdes da vida pessoal: trabalho, familia
e estudo; sociedade, cultura e socializacdo para o género; clima organizacional, mudanca e as
marcas que demarcam; e, por ultimo, discriminacao, violéncia e assédio.

A superficie, um nao problema

No plano cientifico, a universidade como lugar de igualdade, abertura e ndo

discriminagao

No grupo focal organizado com pessoal docente e de investigacdo foram frequentes as referéncias
ao facto de o ambiente académico, em geral, ndo constituir um “ambiente de desigualdade”, antes
“aberto” e de "nao discriminacao”.

[...] o ambiente académico em geral, ndo € um ambiente de desigualdade. Eu acho
gue todos, mais ou menos, estamos de acordo com isto. [PDI]

[...] o ambiente universitario, parece-me que é um ambiente bastante aberto. [PDI]

Nunca senti que ndo houvesse igualdade de género na universidade. [PDI]

Falando na primeira pessoa e recorrendo a exemplos da biografia profissional, foram vérias as
intervencdes que sublinharam esta percecado, estendendo-a, inclusivamente, & Universidade de
Evora, onde afirmam ndo ter nunca “sentido” tal discriminacdo por comparacdo a outras
instituicdes.

Eu habituei-me, talvez porque... pertenci ao conselho cientifico muito nova...,
habituei-me a ver no conselho cientifico caras femininas, eu era professora auxiliar,
como ainda sou hoje, mas havia pessoas com cargos elevados dentro da carreira
universitaria. E eram senhoras. Eu nunca me senti discriminada pelo facto de ser
uma rapariga, sinceramente, ndo senti. E possivel que haja noutros lados
pormenores em que se verifica e & possivel que tenha havido pessoas que sentem
isso. Eu pessoalmente calhei a escolher uma especialidade em que eram s6 rapazes,



a Unica rapariga era eu, e nao tive qualquer problema com isso, até pelo contrério,
trabalhar sempre com rapazes [impercetivell nunca houve qualquer tipo de
problema, nunca fui discriminada e por esse facto também nao. [PDI]

Eu ndo sinto, como digo, e vou reforcar novamente, nunca senti pessoalmente uma
desigualdade de género, se calhar outras, mas a desigualdade de género ndo na
Universidade de Evora. Nem ndo senti também em relacdo aos meus alunos ou em
relacdo aos meus colegas. [PDI]

[...]1 quando vi pensei igualdade de género e Evora, também n3o tive nada... muita
sensacao que fosse uma coisa que acontecesse com grande... eu ndo senti, eu pus-
me a pensar até o que eu poderia dizer sobre 0 assunto e achava que nao tinha nada
para dizer. Eu trabalhei em outros sitios antes e posso dizer que a desigualdade de
género era tal um facto que tenho sempre esta imagem que é alguém olhar para
mim e dizer assim ‘O [###], mas ele € homem’ ou ‘Mas ndo sabe de quem ele é filho?
Ele € o ndo sei quantos e dizer o apelido” e eu a pensar ‘e isso dad-lhe o qué’¢ Por
isso, o que eu quero dizer, eu ndo sinto na Universidade de Evora. [PDI]

No plano formal, conformidade legal no quadro da administragdo publica

Outra das razdes invocadas para a nao identificacdo de situacdes de desigualdade de género em
contexto universitario tem que ver com o facto de, enquanto instituicdo publica, a universidade
estar enformada por um quadro normativo que obriga ao tratamento igualitario de mulheres e
homens. Este argumento foi apontado de forma particular no grupo focal realizado com pessoal
dirigente e exemplificado com situacdes especificas relativas ao acesso as carreiras, avaliacao de
desempenho e progressao.

[...] tanto no caso da universidade como da administracdo publica, penso que nao
haja assim um grande problema de igualdade de género. O acesso as carreiras é
aberto em partes iguais, tanto a homens como a mulheres. Tem as mesmas regras
de acesso. As mesmas regras de progressao de carreira, pronto, se os avaliadores
forem corretos e aplicarem as regras do SIADAP em vigor, segundo a minha
percecao, nao fazem distincao se a pessoa que estdo a avaliar é do sexo masculino
ou do sexo feminino. Penso ndo ser a 4rea da sociedade em que este problema seja
mais visivel. [DIR]

[...] eu acho que em relacdo a todos estes pontos na universidade nao ha, acho, a
questdo de haver algum tipo de distincdo que seja feita. Seja em termos de
oportunidades, em termos de avaliacdo, formal ou ndo, do desempenho do
trabalhador. [DIR]



[...] acho que ndo héa na universidade um problema de género, ndo é2 Quer dizer, na
funcdo publica em geral, mas em particular na universidade esse problema
formalmente nao existe, quer na avaliacdo, nas oportunidades, etc. [DIR]

[...] este tema... para a universidade, ndo serd, provavelmente, o local onde tem uma
relevancia maior. Eu creio que ja ha, do ponto de vista, por exemplo, dos estudantes
e mesmo da relacdo aqui dentro entre nés na universidade, ha alguns aspetos que
ja estao adquiridos e, portanto, creio que, na universidade, ndo é o exemplo de onde
possa haver mais problemas relativamente a igualdade de género. [DIR]

No plano estatistico, os nimeros “ao contrario”

Por fim, para algumas pessoas, parece vingar uma certa ideia de que existe um problema relativo a
igualdade de género quando - e apenas quando - existe pouca representacdo numérica das
mulheres em determinados sectores ou posicdes e que, tal ndo se verificando, entdo nao existe
qualquer problema que mereca atencado especial. Reportando-se aos 6rgaos de governo e
distribuicdo dos lugares de poder, uma das participantes no grupo focal organizado com pessoal
afeto & carreira docente e de investigacao referiu que as mulheres estardo “bem posicionadas” na
Universidade de Evora. Acrescentou que esta instituicao é atualmente “antitese da maior parte das
universidades” pelo facto de ter uma mulher Reitora e duas diretoras de unidades organicas,
situacdo adjetivada como ndo “normal”, ja que “normalmente sdo tarefas realizadas por homens”.

Porque penso isto, acho que até temos uma universidade que € um bocadinho
antitese da maior parte das universidades. Temos uma reitora. Nas unidades
organicas temos duas diretoras, que ndo é normal, normalmente sido tarefas
realizadas por homens. Portanto, parece-me que até temos um caso em que as
mulheres estdo, enfim, estdo bem posicionadas nesse sentido. [PDI]

Ainda neste dominio, outro docente apontou como exemplo a direcdo de departamento, que
“durante quase dez anos foi sempre liderado por mulheres”, situacdo essa vista como
“banalissima”.

O meu departamento, sendo um departamento, por acaso ja tive a fazer contas, de
facto somos mais homens que mulheres, mas durante quase dez anos foi sempre
liderado por mulheres e garanto-vos, foi uma coisa perfeitamente, eu vou-lhe
chamar aqui uma expressao muito forte, banalissima. Para n6s essa nao foi questao.
[PDI]

Entre o pessoal dirigente, a contabilizacdo dos numeros e a constatacdo da distribuicao
“desequilibrada” nos cargos de direcdo, “maioritariamente feminina”, parece reforcar a conviccédo
de um nao problema ou, principalmente, de um problema “ao contrario”. Um dos testemunhos que
ajuda a clarificar esta ideia vem pela experiéncia de um diretor de servicos que relata como muitas
vezes em reunides se vé na circunstancia de ser "o Gnico homem” entre mulheres.



[...] nos dirigentes a proporcédo é muito desequilibrada e maioritariamente feminina.
[...] Eu ja sou dirigente ha muitos anos, tenho observado isso ao longo dos anos. E
chego a estar em muitas reunides que sou o Unico homem. Reunides a varios niveis,
seja na reitoria, alias, a reitoria, se formos ver, neste momento até é equilibrado em
termos de vice-reitores. Mas como a maior parte das reunides sao mais com as
senhoras vices, acabo por estar em muitas reunides... [...] sou o Ganico homem no
[###]. Isso passa-se em muitos contextos. Para mim nao é mau, pelo contréario, ndo
é¢? [risos dos participantes]. Mas eu as vezes acho curioso que sdo as proprias
senhoras que dizem, que valorizam a minha opinido porque sou o Unico homem que
estou no contexto, ndo sei se € bom se é mau. [DIR]

Neste mesmo grupo focal, um dos participantes apresentou dados detalhados relativos ao balanco
social da Universidade de Evora de 2020. As situacdes de maioria numérica das mulheres no total,
entre os cargos dirigentes e nas carreiras técnicas superiores e o relativo equilibrio entre os sexos
ao nivel do corpo docente reforcam, neste caso, a ideia “de que esta relevancia de estudar a
igualdade de género funciona quase como um bocadinho ao contrario”.

[...] no total dos trabalhadores da universidade, 53,8% sdo mulheres e 46,2% sao
homens. Sendo que nos dirigentes 63,9% sdao mulheres. O (nico grupo onde os
homens sdo maioritarios é no corpo docente com 57,1%. [...] Verifica-se, por
exemplo, nos técnicos superiores, a proporcdo é de 72% mulheres para 28%
homens. As pessoas que entraram nos ultimos cinco anos, essa proporcao ja é de
43/56. Parece que estad a haver uma reducédo. Mas, no corpo docente, a proporcao
é exatamente igual. Portanto, d4 ideia que nédo se est4, essa proporcao nao se estd
a alterar. E, portanto, aqui na universidade até d4 ideia de que esta relevancia de
estudar a igualdade de género funciona quase como um bocadinho ao contrario,
nao é2 Porque nds na verdade até temos mais mulheres do que homens. [DIR]

Curiosamente, este participante nao deixou de “reparar” como a sessao de grupo focal organizada
com pessoal dirigente nao refletia, afinal, a proporcéo real antes observada.

Mas também estava a reparar... aqui a sessdo ndo esté representada na proporcao
das dirigentes femininas. [DIR]

Em profundidade, o latente e o0 ndo-dito

“Coisas” que existem e que nem sempre conseguimos - ou queremos - ver

Principalmente nas sessOes organizadas com pessoal afeto a carreira docente e de investigacédo e
dirigentes, a discussdo gerada muitas vezes levou ao reconhecimento de que existem efetivamente
situacdes de desigualdade na academia que derivam do género, mas que, paralelamente, existe um
conjunto de mecanismos subtis que funcionam como palas que nao deixam ver essas situacdes ou,
pelo menos, nao as deixam ver durante algum tempo e por algumas pessoas.

[..] eu vinha de [###, capital europeial, num mundo onde estas coisas
aparentemente..., se estds na capital, ndo existem. Mas quando se vem aqui ao



interior, vés que existem e comecas a reconhecer aqui o0 que acontecia em [###],
vés que em [###] ainda existia e era eu que ndo queria ver. [PDI]

Vérias intervencoes, em diversas sessdes e em momentos distintos da realizacdo dos grupos focais,
aludiram ao facto de que, por detras ou para além da igualdade formal, persistem expressdes varias
de desigualdade de género na academia. O reconhecimento deste desfasamento chega-nos de
forma variada, mas quase sempre indiretamente, seja pelo “engracado” que suscita a observacéo
de que a maior parte dos reitores sdo homens, seja pela constatacdo de que “alguma coisa se passa,
ndo talvez formal, mas todo o contexto a volta” e que ajuda a explicar que no topo da carreira
tenhamos mais professores catedréaticos que professoras catedraticas quando “formalmente nao
h& nenhum problema no acesso e na progressado das carreiras”.

[...] hd uma lei, mas ha as praticas, e a lei € uma coisa e as praticas sdo outras. As
praticas... tendencialmente continuam a ser ‘os reitores’, sdo a maior parte dos
homens, os ndo sei qué sao a maior parte dos homens, por isso, hd aqui um conjunto
de questdes, nao s6 a nivel micro da universidade, mas a um nivel macro, e que é
muito engracado, por acaso... [PDI]

[...] em termos formais, acho que nao hé na universidade um problema de género,
ndo é2 Quer dizer, na funcao publica em geral, mas em particular na universidade
esse problema formalmente ndo existe, quer na avaliacdo, nas oportunidades, etc.
Agora falando mais especificamente, eu percebo esse problema noutras carreiras.
Na carreira de docente e de investigacdo, eu acho que hoje é um dado adquirido de
que deve haver igualdade de género e que no tratamento dos filhos e dos pais seré
igual. Nao sei se na prética isso acontece. Tenho davidas que aconteca mesmo em
pessoas com mais escolaridade. Embora, as mulheres nao vao dizer isso, porque
socialmente esta adquirido. Mas depois na préatica, provavelmente, ainda acontece
e acontece muito. De facto, muitas vezes temos, em termos de estudantes, as alunas
sao melhores ou é frequente isso acontecer. Mas depois, por exemplo, no caso da
carreira de docente e investigacdo, hd provavelmente alguma fase em que os
homens se dedicam mais, de facto, & investigacdo e as mulheres menos.
Formalmente ndo hd nenhum problema no acesso e na progressao das carreiras,
mas na verdade, eu creio que isso é verdade em geral no topo. Sei 4! Se a gente for
ver, por acaso nao fiz esse trabalho de casa, podia ter feito. Mas provavelmente
fizeram. Mas no topo das carreiras, os professores catedraticos, etc., a
percentagem de homens é muito maior do que no resto da carreira, ndo é2 E
provavelmente, ao principio elas provavelmente até vinham com melhores notas e,
portanto, alguma coisa se passa, nao talvez formal, mas todo o contexto a volta.
[DIR]

E uma percecdo semelhante a esta ideia de que “alguma coisa se passa” que parece instigar a
curiosidade cientifica de uma participante no grupo focal organizado com pessoal afeto a carreira
docente e de investigacao. Observa que "no6s temos igualdade de oportunidades teoricamente”,
mas, na préatica, muitas mulheres “deixam cair” a possibilidade de disputar um lugar de topo, pelo
que “seria importante perceber o que nos acontece quando chega essa fase” e “porque € que
vamos tdo bem até determinado ponto e depois de repente temos uma fasquia de homens”.



[...] as vezes, quando chegamos [as mulheres] a disputar os lugares de topo, por
algum motivo deixamos cair. Acho que, como digo, sem qualquer tipo de formacao
para isto, seria importante perceber o que nos acontece quando chega essa fase,
porque & que vamos tao bem até determinado ponto e depois de repente temos
uma fasquia de homens. Enquanto numa empresa pode acontecer de facto que haja
uma posicao sexista e, portanto, os homens formam ali um estanque e a mulher ndo
passa. No caso da universidade, logicamente isso ndo acontece, e aqui é que eu
digo, eu acho que a igualdade existe, isto no sentido em que nds temos igualdade
de oportunidades teoricamente, mas na pratica [...] [PDI]

A sala 242 e os retratos que (ndo) falam

O espaco fisico de realizacdo dos grupos focais - a sala 242 do Colégio do Espirito Santo - acolhe
nas suas paredes a galeria dos retratos dos antigos reitores e reitora da Universidade de Evora:
Professor Ario Lobo de Azevedo (1.° Reitor da Universidade de Evora, 1973-1987), Professor Anténio
Goncalves dos Santos Junior (1.° Reitor eleito da Universidade de Evora, 1987-1994), Professor Jorge
Quina Ribeiro de Araljo (1994-2002 e 2006-2010), Professor Manuel Ferreira Patricio (2002-2006),
Professor Carlos Alberto dos Santos Braumann (2010-2014) e a atual reitora, Professora Ana Costa
Freitas (2014-2022). A observacdo desta sala, que encontra congéneres em diversas instituicdes de
ensino superior um pouco por todo o mundo, foi muitas vezes o motivo que despoletou nos grupos
focais a identificacdo de um problema de género que vai para além do aparente.

A constatacdo, ao nivel da gestdo universitaria, da diferenca entre o namero de mandatos ocupados
por homens e por mulheres na reitoria, visivel no nimero de homens retratados (5) e apenas uma
mulher retratada, como também na ocupacéo de cétedras, no caso da carreira docente, é apontada
como “sinal de alguma coisa” que é necessario “discutir”, e de “alguma razdo” que importa
compreender.

Temos uma reitora e ndo sei quantos homens aqui [refere-se aos quadros da sala
onde decorre a realizacdo do grupo focall. Isto é sinal de alguma coisa, serd que a
promocéao, por exemplo de uma reitora, significou um passo realmente em frente?
[PDI]

A gente estd numa universidade que & uma das poucas universidades portuguesas
gue tem uma reitora mulher. Se a gente olhar aqui nesta sala [refere-se aos quadros
da sala onde decorre a realizacdo do grupo focall ela € uma, num quadro. E sé
olhando esse quadro, a gente inclusive vé a pintura dela, como a prépria forma como
ela é pintada, é diferente dos outros reitores. Como ela esta pintada num fundo
claro. Como a moldura dela é mais clara. Como a expressao facial dela é diferente
de outros reitores. Mas tudo bem, isso ai, € uma narrativa que n6s podemos discutir.
[EST]

[...] se n6s olharmos um pouco para o topo das carreiras docentes, ainda ha uma
diferenca consideravel entre homens e mulheres. E, portanto, isso provavelmente,
mostra que existem ainda alguns problemas relativamente a igualdade de género,
que as vezes se calhar ndo sdo tao visiveis quanto isso, porque, pelo menos da minha



experiéncia aqui, na experiéncia diaria, eu ndo sinto. Também sou homem, nao é2
Mas eu ndo sinto essa diferenca, ndo é2 Nao sinto isso. Mas de facto quando a gente
vé, quer as posicdes de topo em geral na universidade portuguesa, mas também na
nossa, vé-se de facto que ha uma diferenca ainda acentuada e isso tem que ter
alguma razao. [PDI]

O género ausente da estratégia e da linguagem institucional

A somar a mensagem veiculada pelos retratos que (ndo) falam, a auséncia do tema da igualdade de
género na estratégia institucional foi também apontada na discussdo gerada nos grupos focais.

[...] € uma questao fundamental, ela estd muito em pauta. No entanto, por exemplo,
eu estou na Universidade de Evora desde 2017 e ela ndo esteve presente em debate
na universidade, seja no campo das disciplinas, nas aulas, desde até entdo. Houve
uma iniciativa que partiu dos alunos, no ano passado, mas eu ndo vi movimentos
institucionais presentes, assim, efetivamente desde entdo na universidade. Entéao,
embora eu entenda que seja uma necessidade e um tema de discussdo premente,
nao senti ele ainda como uma questao que fizesse parte do corpus da universidade.
[ESTI

No conjunto, o exemplo concreto mais explorado neste dominio remete para a ndo adocédo de
linguagem sensivel ao género nos documentos institucionais, facto que permite questionar o real
compromisso da universidade com esta matéria e o0 modo como se comunica interna e
externamente tal compromisso. O confronto com uma linguagem nao inclusiva nos estatutos da
Universidade de Evora, nos regulamentos e em diversos documentos relacionados com o quotidiano
da préatica docente, investigativa e administrativa foi vérias vezes apontado como um sinal
importante. E sobretudo entre o pessoal afeto a carreira docente e de investigacdo que a evidéncia
da nao adocao institucional de linguagem sensivel ao género para marcar devidamente as categorias
e funcdes é mais frequentemente citada, nomeadamente para distinguir “os alunos” e “as alunas”,
“o professor” e “a professora”, "o reitor” ou “a reitora”, "o orientador” e “a orientadora” ou "o
professor” e “a professora”.

[..] a questdo da linguagem, a utilizacdo absurda, desculpem-me o termo, de
linguagem ndo inclusiva. De um masculino universal que é recorrente nesta
universidade, de uma forma... [suspirol. Desculpem-me, eu sinto-me discriminada
e isto é a vivéncia pessoal, mas que ndo é apenas pessoal, € também... que tem que
ver com a investigacdo. Eu dou-vos como exemplo uma coisa. Nao me digam que é
a lingua portuguesa que é muito complicada, ndo tem nada a ver com isso, tem de
ver com opcOes, opcoes que sdo de natureza politica que sdo de natureza social.
Basta pensarmos! Qual é o e-mail dos estudantes e das estudantes? Numero, arroba,
alunos. Alunos, nao, alunos e alunas. Entdo vamos substituir, vamos p6r estudantes.
Era extremamente simples, era a coisa mais simples do mundo. A mesma coisa para
professor ou professora, se calhar podemos utilizar um termo mais inclusivo que é
docentes, ndao é2 E isto € recorrente, ndo é2 Eu tenho uma reitora e escrevo para o
gabinete do reitor. Nao existe, ndo &2 Deveria existir, ndo é2 Nomeadamente porque

isto sdo pequenas coisas que de facto mostram até a exaustdo este fator



discriminatério permanente de invisibilidade, e é esta questao que eu acho que é
importante. [PDI]

E uma evidéncia quando na documentacéo, por exemplo, que nés recebemos todos
os dias, aparece sé orientador e nao orientadora, professor e ndo professora,
portanto, todas essas situacdes para as quais muitas vezes ji foram tomadas, néo
sO observacdes, mas ja foram ditas varias vezes que seria muito bom que os
documentos contemplassem os dois modos, ndo é¢ Portanto, se eu ndo aparecesse,
ou outra colega minha aparecesse como professor quando € uma professora. A mim
parece-me uma evidéncia falar-se deste tema. [PDI]

O género que atravessa a cultura institucional, como a sociedade em geral

Ao mesmo tempo que a discussdo nos grupos focais permitiu identificar a auséncia do género na
estratégia e linguagem institucional, permitiu também reconhecer que muitas das questdes
apontadas ndo sao exclusivas do contexto universitario, mas "mais amplas” e "mais complexas”,
“uma questao da sociedade” que ai se “reproduz”.

[...] as desigualdades sdo uma coisa muito maior, muito mais interessante estudar
outras, mas a do género... € uma questdao muito mais ampla, muito mais complexa,
que obviamente depois se manifesta nas universidades em coisas, como por
exemplo, aquela que eu dizia da psicologia ter quase sempre... agora eu nao sinto,
como membro da universidade, que a universidade em si tenha essas praticas, o
problema é que hé a reproducao das préticas nacionais, dos habitos, dos costumes,
dos papéis tradicionais depois também neste contexto, me parece. [PDI]

Um dos participantes no grupo focal com dirigentes exemplificou esta questdo precisamente com
uma observacdo em torno do reduzido numero de raparigas a frequentar o curso de engenharia
informatica e de como a explicacdo ndo pode ser dissociada dos gostos e praticas distintas que
desde a infancia separam rapazes e raparigas.

[...]1 ndo & um problema da Universidade de Evora. E uma questdo da sociedade. De
facto, eu ndo sei se isto estd melhor, porque eu vejo o curso de engenharia
informatica aqui da universidade, eu acho que até nao sei se ndo ha menos raparigas
agora do que ha uns anos atras. Nao sei se a evolucao... € uma percecao, nao tenho
os numeros. [...] Mas isso € uma coisa que se mantém e ndo tem a ver com igualdade
formal, tem a ver com outras questdes sociais que se mantém ou maior apeténcia...
Ndo sei se é os mildos que acham que gostam mais de jogar aos jogos de
computador e por isso vao para informatica. Nao sei se € dai. Mas a verdade é que
isso se mantém. [DIR]

No grupo focal realizado com estudantes, uma participante recordou como “as questdes de género
partem muito antes da universidade” e que a explicacdo para a compreensao passa por olhar ao
modo como as pessoas sao socializadas desde muito novas para o género.



Porque as questdes de género partem muito antes da universidade. Por exemplo, a
prépria forma como nds somos criados leva a todas estas questdes de género, a
estas desigualdades que ainda hoje existem entre homens e mulheres. Porque como
dizem alguns autores, nds ndo nascemos mulheres, nés tornamo-nos mulheres. Tal
como com os homens, & a mesma coisa. A volta do género ha sempre toda uma
construcao de papéis, ou seja, nds pensamos sempre a mulher como um ser mais
fragil. O homem é sempre um ser mais forte. Amulher e o homem sdo direcionados
para cursos diferentes. Ou seja, a mulher & vista como uma cuidadora, entdo vai
para enfermeira, professora, educadora, ciéncias humanas, ciéncias sociais. [...]
tudo isto faz com que, por exemplo, enquanto 0s homens sédo incentivados a ir para
engenharia, matemética, 4reas com maior status, claro. N6s, mulheres, ndo! Somos
incentivadas a ir mais para as humanidades ou para papéis de cuidado. Tudo isto sao
construcdes que as pessoas fazem. As pessoas criam-nos desta foram. Para nos
sermos delicadas, sensiveis. [ESTI]

[...] & muito relevante pensar ou discutir sobre assuntos de género, igualdade de
género, na universidade. Tal como a [###] dizia, ndo é2 E importante, ndo so6 discutir
na universidade. Isso vem da base. N6s somos moldados e criados dessa forma.
Deixa transladar um pouco o problema, ou este assunto para a Africa. Porque eu sou
mocambicano, entdo... [risos] esses problemas existem em todo o sitio. Nos
culturalmente, somos também criados dessa forma, nao é¢ E encaixamos que o
homem tem que ser o mais rigido possivel e a mulher a mais fragil [impercetivell.
[EST]

No grupo focal organizado com pessoal ndo afeto as carreiras de docéncia e investigacdo um
participante clarificou como os valores de cada pessoa tém repercussdes em contexto de trabalho
e como isso, ao final, tem um efeito sobre a cultura organizacional no processo de (nao)
acolhimento de pessoas. O exemplo explorado desenrola-se em torno das atitudes perante as
pessoas autoidentificadas como LGBT.

[...J um funcionéario, que me disse diretamente “Ah! Eu ndo falo com aquela pessoa,
agoravem para aqui vestido de Barbie, nao tolero estas coisas”. Mas todos os outros
colegas, funcionéarios, estavam a gozar com ele por ser tao quadrado, portanto, senti
que havia um contrabalanco. Portanto, ele estava num canto do espectro da nao
tolerancia e todos os outros estavam a dizer ‘Mas tens que [impercetivell quer dizer,
a sociedade a tua volta é assim agora’. E ele dizia 'Ah! E estas modernices e nao sei
qué’. [PNDNI]



Em corte transversal, temas e problemas
1. Areas cientificas, servicos e funcdes: uma universidade (des)igual?

Entrada de mulheres em esferas tradicionalmente masculinas e a persisténcia de

segregacdo sexual nos servicos e funcoes

De modo transversal aos grupos focais realizados identificou-se uma certa “evolucdo” que faz com
que éreas tradicionalmente menos ocupadas por mulheres o sejam neste momento. A este
propésito, foi dado o exemplo das carreiras de engenharia, onde experiéncias recentes de
contratacdo na Universidade de Evora parecem ser o sinal de tal “evolucdo”.

[...] o problema de certas carreiras s6 atrairem ou pessoas do sexo masculino ou do
sexo feminino. Mas, até ai, ja se vai notando uma evolugdo [..] até a area da
informatica ja teve pela primeira vez uma pessoa do sexo feminino a entrar num
concurso. [DIR]

Apesar da evolucado notada, o grupo focal organizado com dirigentes permitiu concluir sobre a
persisténcia de uma distribuicao desigual por sexo em determinados servicos e funcdes. Estes
servicos sdo, por exemplo, a biblioteca, “um contexto algo especifico [...] sdo 85% mulheres”, a
cozinha, onde “nao ha homens”, isto &, “s6 temos um cozinheiro” e outros, “por exemplo de
informatica, em que sao homens”. A este propdésito foi enfatizado o facto de em 2021 ter sido
contratada, em muitos anos, uma engenheira informética.

[...] entrou este ano civil a primeira engenheira, por um concurso, para 0s servicos
de informatica, desde que me lembro. Pronto, temos algumas senhoras nos servicos
de informéatica, mas com relacdo a engenharia temos uma so, desde sempre. Mas
que ao longo dos tempos entraram algumas pessoas, as vezes até por mudanca de
servicos, mas nunca para exercer funcdes... digamos, de especialista de informética,
digamos assim. E este ano, pela primeiravez. E nos concursos, desde que me lembro
que abrimos concursos na universidade para informatica, foi a primeira vez que
entrou uma engenheira de formacdo. E de facto, eu acho que isso & muito
importante, até para o equilibrio no préprio servico. Vi com muito bons olhos que
isso tivesse acontecido, porque efetivamente nés entramos nos nossos gabinetes e
sdo s6 homens, efetivamente. E onde ha algumas senhoras, efetivamente, nalgum
trabalho nado tdo qualificado do ponto de vista técnico, o trabalho que é mais
administrativo até do que propriamente técnico. Como disse, de facto, no nosso
contexto em particular, pronto, ndo estamos a falar de um servico tdo administrativo
e isso verifica-se muito ainda. [DIR]

O destaque dado a contratacdo de uma engenheira informéatica em muitos anos ndao vem senéo
reforcar a segregacdo horizontal a que os servicos de informéatica em particular, e a area da
engenharia informéatica em geral, estd votada. Isto mesmo foi reconhecido pelo dirigente quando
interveio dando conta de como, inclusive nas geracdes mais jovens, o acolhimento de estagiarios
tem sido feito quase exclusivamente no masculino.



[...] a nivel dos estagios. N6s recebemos muitos estagios profissionais, de escolas
secundarias e escolas profissionais, naturalmente sdo sempre rapazes. Sempre! Eu
recordo-me de termos uma rapariga [...] Tirando isso, sdo sempre rapazes. L4 esta,
mais uma vez, se calhar porque estamos a falar de cursos de informéatica, de cursos
técnico-profissionais e que, naturalmente, eles préprios também s6 tém rapazes,
nao é2 [DIR]

De todos, os servicos técnicos foram referenciados como os servicos onde as diferencas ao nivel
da representacado dos sexos se afiguram particularmente visiveis. Ainda assim, internamente a
proporcdo varia muito em funcdo do sector ou gabinete. Por exemplo, no caso particular do
gabinete de apoio as instalagdes (GAGI), “a maioria sdo mulheres”. As justificacdes apontadas
prendem-se com a tradicional divisdo de “tarefas masculinas” (e.g. reparacéo, transporte) e
“tarefas femininas” (e.g. limpezas, manutencado dos espacos), as quais surgem associadas, em
grande medida, a caracteristicas “naturais”, designadamente, a forca fisica.

[...] ha areas mais exigentes do ponto de vista fisico [...] tendencionalmente serdo os
homens. E noutras areas havera um equilibrio maior. [DIR]

[..] em relacdo aos servicos, principalmente aos servicos técnicos, a maioria sdo
homens, ndo é2 Isto tem a ver, 14 esta, como a [###] estava a dizer, com as funcdes
que exercem. Se formos ver os dados em relacdo ao GAGI, gabinete de apoio as
instalacbes, a maioria sdo mulheres. Porque, |a est4, & mais destinado a limpezas e
outras coisas que os homens... Embora [énfase] tenhamos alguns que
desempenham tao bem, fazem de tudo um pouco, tal e qual como as mulheres.”
[DIR]

[...] ao nivel da reparticdo entre homens e mulheres nos varios servicos, desde os
primeiros momentos em que cheguei aqui a universidade a percecdo que tenho... e
comecei a ficar mais desperta e com um olhar mais atento para essa questao,
obviamente que ndo conheco todos os servicos. Mas o que mais me despertou a
atencado, os servicos para os quais sdo exigidas funcdes menos qualificadas,
portanto existe uma secularizacdo em que as funcbes que sdo de limpeza,
manutencado dos espacos sao exercidas por mulheres e as funcdes de reparacéo, de
transporte de artigos materiais mais pesados sao exercidas maioritariamente por
homens. E uma situacdo..., eu penso que a Universidade de Evora deve ter em
atencdo essa particularidade, porque continuamos a reproduzir os papéis e a
naturalizar uma segregacéo. [PNDNI]

Entre o pessoal dirigente foi relativamente facil encontrar indicios de uma naturalizacdo e decalque
dos papéis tradicionais para explicar a situacdo em termos da distribuicdo desigual por sexo em
determinados servicos e funcdes. De acordo com esta justificacado, a natureza concede a homens e
mulheres caracteristicas diferentes, o que de algum modo legitima a escolha das profissdes. Este
argumento vem ao de cima em expressdes como “trabalhos mais direcionados para os homens”, ou
na associacdo entre desempenho, competéncia ou sentimentos perante determinada funcéo ou



contexto de trabalho e sexo, como por exemplo o "medo” de “trabalhar a noite” frequentemente
associado as mulheres e nunca aos homens.

[...] por exemplo, estou-me a lembrar na questao de encerramento dos edificios,
trabalhar a noite. J4 hd mulheres que elas préprias se recusam a fazé-lo derivado,
ou porque tém filhos ou porque tém medo ou porque... pronto. E ai € mais dificil...
nds as vezes até gerirmos isto, porque elas préprias acabam por se negar a alguns
trabalhos que acham que sdo mais direcionados para os homens. Nao somos nds
que fazemos isso, até houve concursos que ndés abrimos para as assistentes
operacionais para trabalhar a noite, entre as cinco e a meia-noite, e tivemos
mulheres a concorrerem, s6 que depois acabaram por sair porque achavam que
depois de estar ndo tinham competéncia e essas razdes que eu estou a dizer, mais
pelo medo. Ainda ha pouco tempo tivemos um concurso também para a frota e
tivemos uma senhora que concorreu.

- Do qué?

- Frota. Para a frota e para fazer aqueles trabalhos de carregar coisas e tirar de um
gabinete para o outro, e ndo sei quantos, subir escadas com cargas. Foi a Unica
mulher que concorreu, até mesmo os outros concorrentes estavam a questionar.
Porque ela era uma pessoa muito baixa. "Mas como é que ela vai carregar mesas e
cadeiras?”. Os préprios colegas estavam a questionar sobre isso.

- E foi ela que ganhou?

- Nao! Nao porque depois acabou por desistir. Porque depois [foram] as provas
praticas e ela viu que ndo conseguia. Mas pelo menos tentou e concorreu, pronto.
Mas ela propria acabou por desistir. [DIR]

A discussdo gerada permitiu, no entanto, avancar para além da justificacdo exclusivamente
naturalista. Uma outra interveniente procurou adensar a questao relacionando a maior ou menor
disponibilidade para trabalhar a noite com as tarefas de cuidado que as mulheres frequentemente
assumem no contexto familiar e doméstico em geral.

[...] esta questdo [...] & muito importante, a questdo noturna. Porque eu acho que
tem muito a ver também com as relacdes familiares, ndo é2 Que ainda sdo muito as
mulheres que ficam os filhos e, portanto, também as impede de fazer algum tipo de
trabalho noturno. Que no fundo o homem, pelo menos na nossa sociedade, néo fica
com os filhos, nao é¢ As tarefas familiares ainda nao sao muito desempenhadas
pelos... menos por os homens desta geracéo, digamos assim. Se calhar ji se assiste
a alguma inversao das camadas mais jovens. [DIR]

Areas cientificas “masculinas” e “femininas”

Ao nivel do ensino e investigacdo, a segregacao sexual por areas cientificas foi identificada em todos
os grupos focais. Ha4 docentes que reconhecem que “hé departamentos que sdo muito femininos”
[PDI] e estudantes que identificam nos cursos que frequentam uma diferenca significativa na
representacao de homens e mulheres. Como refere uma estudante, isso “& uma coisa que existe e
que é real na nossa universidade”:



Relativamente ao primeiro ponto, ao nivel da reparticdo de homens e mulheres. Eu
acho que isto é claro e evidente, que existe uma disparidade, nao é2 Portanto, ha
grupos que estdo sobrerrepresentados em determinadas éareas, em relacédo a
outros. Como por exemplo, as mulheres mais nas ciéncias da salide, os homens mais
nos cargos tecnolégicos, informéaticos, de gestdo numa empresa, etc. E isto, eu acho
gue é uma coisa que existe e que é real na nossa universidade. [EST]

Olhando a sua volta, uma estudante do curso de psicomotricidade apontou como exemplo a
situacdo que vivencia no curso que frequenta.

[...] este curso, psicomotricidade, que aqui ndao é uma profissdo ainda, mas tem nas
financas um registo na 4rea de saude. N6s ainda temos um percentual altissimo de
mulheres, entdo, nés temos dois homens na sala. [EST]

Outro estudante, desta feita de agronomia, assinala o nUmero crescente de raparigas ao longo dos
anos, mas, ainda assim, uma preponderancia de rapazes:

Inicialmente, quando eu entrei, éramos muitos [rapazes] em agronomia e poucas
meninas. Agora, estd muito mais equilibrado. Agora ja entram para ai, se calhar em
40, ja sao capazes de entrar 15 meninas e depois 25 rapazes. Comeca a equilibrar
mais. Portanto, por ai, acho que estamos a avancar bem. Acho que estd bem melhor.
[EST]

Na busca de razdes que expliqguem as diferencas encontradas este estudante identifica as causas
como sendo principalmente sociais. Olhando a distribuicdo de estudantes, por sexo, no curso de
medicina veterinéria, associa o facto de a maior parte serem do sexo feminino a feminizacao
tradicional do “cuidar”, que das pessoas se estende aos animais:

Mas se formos para outro extremo, que é o curso de medicina veterinaria, é
exatamente ao contrario. Em medicina veterinaria, eles entram para ai 80 por ano,
e entram 15 ou 16 rapazes e tudo o resto é meninas. E ai vou ao encontro de [...]1 que
€ o cuidar, |4 estad. Medicina veterinéria, € o cuidar, ndo é cuidador de pessoas, mas
€ cuidar de animais. E a maior parte das meninas que entra em medicina veterinaria,
que eu conheco a maioria delas, querem cuidar de caes e gatos, sobretudo. Pronto.
Mas isso também, la estad, acho que é muito a sociedade, a propria sociedade [...]
[ESTI

Alinhada com esta ideia, neste mesmo grupo focal, uma estudante chamou a atencao para a
“construcdo social” que conduz rapazes e raparigas a optar por determinadas éareas.

[...] a construcdo social que leva as mulheres a seguir certas areas, por isso, ndo so
em termos de estudantes, mas também de professores. Acho que é normal existir
um maior numero de mulheres em x areas e de homens noutras, por isso mesmo.
[EST]



Embora variavel, a segregacédo horizontal verificada ao nivel dos cursos foi também observada ao
nivel de alguns laboratérios e encontros cientificos.

Tenho muito trabalho de laboratério, sobretudo nutricdo e metabolismo animal, na
Mitra. Eu sou dos unicos rapazes |4 no laboratério. Portanto, a maior parte séo
meninas. No laboratério pés-colheita, na biotecnologia, que é por onde eu vou
andando ali todos os dias, a maior parte sdo raparigas. Portanto, rapazes, eu sou
dos unicos, somos dois ou trés |4. [ESTI

Eu tenho a experiéncia, no caso, estava organizando um evento, eu estava no
backoffice da organizacdo de um evento, no suporte a um professor. Era um evento
onde s6 havia homens e eu era o backoffice e eu fiz o comentario. Era um evento ja
recente, faz menos de seis meses. Estdvamos no zoom no backoffice e eu fiz o
comentario. Era um evento de [###] e eu fiz 0o comentario, falei assim ‘Nao é
possivel que nao ha ninguém para falar sobre [###] mulher’ e a resposta foi '‘Eu ndo
vou convidar alguém, s6 por ser mulher’. E dai eu ndo me calei e falei assim ‘Bom!’,
porque a grande chamada do evento era: N6s vamos chamar aqui agentes da
comunidade, agentes politicos e especialistas. Eu falei ‘Bom!” e era sobre o [###],
esse evento. Eu falei ‘Bom! Mas se um dos elementos é o agente da comunidade,
vocé tem pelo menos 50% da populacédo para chamar, e vocé nao chamou. Ponto.’
Entao assim..., aqui sao exemplos de casos reais e especificos de eventos recentes
dentro da academia, como estudante, que aconteceram e que poderiam ser
evitados. Eu acho que a universidade, a gente nao vai conseguir resolver todos os
problemas da sociedade, mas é possivel sim, tornar a vida universitaria mais
saudavel. [EST]

2. Piramide organizacional, possibilidades, constrangimentos e desafios a meritocracia

Carreiras técnicas: a meritocracia in media res

No grupo focal organizado com dirigentes, a meritocracia foi a justificacdo frequentemente
invocada para justificar o maior nimero de mulheres nas carreiras técnicas superiores. Este
argumento parece ganhar forca na medida em que a ocupacdo destes lugares exige a posse de
licenciatura e, sabe-se, s@o mais as mulheres que os homens a completar o ensino superior em

Portugal.

Ha, como os colegas disseram ha pouco, o problema de certas carreiras s6 atrairem
ou pessoas do sexo masculino ou do sexo feminino. Mas, até ai, ja se vai notando
uma evolucdo, como [###] disse, até na area da informatica ja teve pela primeira
vez uma pessoa do sexo feminino a entrar num concurso. Tudo isso estad dependente
das pessoas que pretendem ingressar ou nao, dada a atividade das carreiras da
funcdo publica e ndo de uma questado de género, pronto. Noés podemos estar aqui
agora a falar de numeros de 60% de mulheres ou 40% e daqui por uns anos termos
o inverso ou entado agravar-se o fosso, porque é o mais provavel, porque temos por
experiéncia das pessoas que concorrem aos concursos que sao abertos, a maior
parte dos concorrentes sao do sexo feminino. Até porque sao as pessoas que mais
concorrem ao ensino superior, também penso que essa percentagem & superior nas



mulheres e, derivado a esse facto, deverd haver um agravamento dessa
percentagem. O que acho que ndo implica aqui um problema de igualdade de
género, é consoante o mérito. Se forem 100% mulheres a terem que integrar a
funcao publica, desde que seja pelo mérito, ndo se vé qualquer problema nesse
aspeto. [DIR]

De modo complementar, a discussdo gerada no grupo focal enfatizou o modo como no quadro da
administracdo puablica, a meritocracia surge também fortemente associada & recusa de qualquer
discriminacdo do ponto de vista da avaliacdo de desempenho, avaliacdo essa que para as carreiras
técnicas assenta nos procedimentos normalizados do SIADAP, por sua vez subordinado, entre
outros, aos principios da coeréncia e integracdo; responsabilizacao e desenvolvimento;
universalidade e flexibilidade; transparéncia e imparcialidade; eficacia; eficiéncia; orientacdo para
a qualidade nos servicos publicos; comparabilidade dos desempenhos dos servicos.

[...] a nivel de avaliacdo nunca notei nada, quer como avaliador quer como avaliado
e pronto, o foco acho que é mais a administracdo publica, ha mais igualdade nesse
sentido. [DIR]

Em termos da avaliacao de desempenho, eu sou avaliadora e ndo faco qualquer...,
se € homem se & mulher, nao é isso que interessa. O que interessa € mesmo o
desempenho e mais nada. [DIR]

[...]1 O acesso as carreiras & aberto em partes iguais, tanto a homens como a
mulheres. Tem as mesmas regras de acesso. As mesmas regras de progressao de
carreira, pronto, se os avaliadores forem corretos e aplicarem as regras do SIADAP
em vigor, segundo a minha percecdo, nao fazem distincdo se a pessoa que estdo a
avaliar é do sexo masculino ou do sexo feminino. [DIR]

Entre o pessoal dirigente, a meritocracia constituiu, alids, o principal argumento invocado para
recusar um eventual sistema de cotas.

Ouvir falar em plano de igualdade de género, esse conceito em si, assusta-me um
pouco se pensarmos que seja uma coisa com percentagens e assim. De facto, ai
acho que, 14 esta, o mérito é que deve ser o fator fundamental e ndo uma proporcao,
porque isso quase de certeza que vai fazer com que alguém com mais mérito fique
de fora para que alguém da proporcao que estad menos [representadal entre. [DIR]

Também estou em desacordo que haja cotas. Em alguns sitios até podem ser, pode
ter que haver. Eu acho que aqui na universidade, nao é necessario e nao faz sentido.
De facto, deve ser dada preferéncia ao mérito, como é evidente. [DIR]



Carreira docente: igualdade de oportunidades e constrangimentos a meritocracia

Ao nivel da carreira docente, diversas intervencdes nos grupos focais enfatizaram a desigual
reparticdo sexual no topo da carreira universitaria. A percecdo mais contundente foi, alias, colocada
por uma estudante que interrogava justamente a distribuicdo numérica dos efetivos nas categorias
de professor catedratico e professora catedrética, assim como de professores e professoras com
provas de agregacao.

E importante a gente ter uma reitora mulher, mas no quadro abaixo, quantas
mulheres catedraticas e quantos professores catedraticos? Quantas mulheres com
agregacao e quantos professores com agregacao? Porque € assim, reitor, & s6 um.
Mas é importante nés olharmos na pirémide, se esta instituicdo mantém os quadros.
Assim, agregacao, catedratico, para a gente ver se realmente existe igualdade na
instituicado como um todo. [EST]

A discussao gerada nos grupos focais fez emergir um conjunto de constrangimentos que parecem
tornar a progressao das mulheres mais permeével a outros fatores que ndo apenas a meritocracia
e que ajudam a explicar as diferencas numeéricas encontradas no topo da carreira. Um destes
constrangimentos tem que ver com uma maior pressao que parece recair sobre as mulheres,
comparativamente aos homens, quando tém de tomar determinadas decisdes, sobre o timing e o
efeito dessas decisdes ao nivel da progressdo da carreira. Este aspeto foi referido no grupo focal
organizado com pessoal ndo afeto a docéncia e investigacdo por uma participante doutorada. Na
sua intervencao, esta participante sublinhou que “pesar mais as decisdes”, “que decisdes tomar” e
“quando tomar” essas decisdes & “uma discussdo muito comum entre mulheres, mas & uma

discussdo que nao é comum entre homens.”

[...] progressdo de carreira, eu af sim, eu acho que ha uma diferenca maior entre
pensar nisso sendo um homem ou sendo uma mulher. Eu, enquanto mulher, sinto
gue tenho que pesar muito [énfase]l mais as minhas decisdes se eu quero progredir
na carreira, quando é que eu vou fazer as coisas? Eu posso ou eu nao posso tomar
determinadas decisdes? De que forma € que isso vai afetar a minha vida profissional?
Eu acho que é uma discussdo muito comum entre colegas mulheres, estejam elas na
carreira ndo docente ou na carreira de investigacdo. E uma discussdo muito comum
entre mulheres, mas € uma discussao que nao é comum entre homens, para quem
ha uma assuncdo geral que ndo & na universidade. E uma assuncdo social que
determinadas coisas caem sobretudo em cima das mulheres, portanto as mulheres
sentem maior necessidade de refletir sobre isso na hora de tomar as suas decisdes
do que os homens. Trazer essa questao para dentro da universidade, de que forma
é que os trabalhadores tém vivido essas questdes¢ Como é que a propria
universidade pode ajudar que todos os aspetos da vida dos trabalhadores possam
ser equilibrados, é extremamente importante também. [PNDNI]

Outro constrangimento apontado nos grupos focais a progressao igualitaria das mulheres na
carreira docente universitaria prende-se com a maior dedicacdo destas a esfera familiar e de
cuidado. Estas obrigacdes derivam dos “papéis sociais e de género” distintos que mulheres e

homens assumem na sociedade. A “vida familiar”, “os filhos”, "o funcionamento doméstico” e a



“logistica toda do fazer funcionar” sdo apontados por uma docente como aspetos que, apesar de
constituirem uma “opcao”, tém “efeito” sobre a disponibilidade e dedicacédo ao trabalho.

[...] ndo se coloca diretamente, mas coloca-se indiretamente, se nés pensarmos,
por exemplo, nos papéis sociais e de género, que homens e mulheres assumem. Eu
posso dizer assim ‘Okay, eu tenho a mesma oportunidade que qualquer colega meu
tem de publicar o mesmo nimero de artigos’, mas eu tenho uma vida familiar que
estd sustentada em mim, nomeadamente, a questado dos filhos, do funcionamento
doméstico, da logistica toda do fazer funcionar e outro colega nao tem. Claro que
isto é uma opcdo minha e aquilo & opcdo dele, eu ndo questiono isso. Agora
indiretamente, é obvio que isto vai ter efeito sobre a minha disponibilidade e sobre
a minha capacidade de ter horas para trabalhar. A minha area é [###], todas as
colegas que foram do meu ano de curso e que neste momento estdo em lugares de
lideranca e direcdes de recursos humanos sao divorciadas, sem filhos ou solteiras.
S&do, é uma constatacdo, ndo sao assim tantas, estou a falar de meia duzia de elas
que estdo nesse tipo de funcdes, mas ndo tém outros encargos familiares e eu
percebo que essa seja uma condicdo muito importante para que se possa conseguir,
porgue o tempo nao estica, os recursos também nao e estamos aqui perante uma
impossibilidade, ou uma coisa ou outra. Podemos escolher ter as duas, nado
podemos é conseguir ter as duas no mesmo nivel que as outras pessoas conseguem
fazé-lo, volto a dizer, € uma opcéo pessoal, pronto, e sei que isto é polémico, posso
ja ter aqui muita gente a discordar de mim, é o que eu sinto. [PDI]

Neste grupo focal adensou-se a discussdo em torno do real efeito da "opcédo” ou “imposicdo” as
mulheres da realizacao de tarefas domésticas e de cuidado sobre a investigacdo, enquanto
“trabalho invisivel”, designadamente ao nivel das publicacdes.

- Eu vou contrariar a [###] numa coisinha, ndo é contrariar, eu acho que afeta, de
facto, a publicacdo da mulher, afeta.

- [com o microfone desligado] Afeta o qué?
- [A capacidade de publicacdo cientifica das mulheres
- [Ndo tenho duvida nenhuma.

- Afeta, ponto. Afeta em contexto precisamente pelo trabalho invisivel, que é o
trabalho que a gente aqui ndo vé, mas que vocés [mulheres] tém em casa. [PDI]

Uma maior resisténcia a viajar e a penalizagdo que isso acarreta em termos de curriculo foi também
apontada como uma extensao da maior dedicacao das mulheres a esfera familiar e de cuidado.

[...] situacdes da vida académica em que a desigualdade de género pode assumir
importancia, seja pela visibilidade, seja pela invisibilidade. Por exemplo, numa
questao crescente para todos nés que é de sermos convidados a exportar 0 nosso
conhecimento, ndo é2 A tal internacionalizacdo, pensando em alguém que tenha
uma familia, sendo homem ou mulher, ndo é2 E que se inscreve para um programa
de mobilidade docente em Sao Tomé e Principe, por exemplo, etc. A possibilidade,
sendo homem ou mulher, viajar com a familia a acompanhar a pessoa ou nao poder
viajar com a familia a acompanhar a pessoa. A questao de género, a igualdade ou a



desigualdade, pode assumir aqui alguma importancia nas opcdes e nas motivacdes
subjacentes que levam alguém, que até pode ser um homem com filhos ao seu
encargo ou pode ser uma mulher com filhos ao seu encargo, académicos ambos, de
decidirem nao fazer a mobilidade ainda que isso tivesse... enfim, impactos e inputs
Obvios na sua vida académica e na sua hipétese de progressdo na carreira. [PDI]

A este propésito, um docente observou como a disponibilidade para viajar, por exemplo no dmbito
de projetos de investigacdo, &€ quase sempre maior por parte dos homens que das mulheres,
principalmente as que “tém filhos mais novos”. Reportando-se ao seu caso pessoal, admite que
nunca deixou de sair, mesmo quando os filhos eram pequenos, e observa que o mesmo nao é
verdade para as mulheres investigadoras em seu redor.

[...] quando eu tenho que me deslocar no &mbito de projetos, tendencialmente vou
eu e naovao as minhas colegas, porque é que sera¢ Sera porque nao gostam também
de viajare Claro que gostam. Estas questdes acontecem derivado disto,
principalmente quando ainda tém filhos mais novos, ndo €2 Quando estavam em
idade escolar etc. Portanto estas questdes..por isso &€ que eu digo, esta
invisibilidade n3o é sentida por nés, porque eu [risos] nunca nao sai. A Unica coisa
que eu fiz de opcdo quando tive os filhos foi ndo ir fazer doutoramento ao
estrangeiro, porque queria acompanhéa-los ca, foi a Unica opcédo que eu poderei
dizer, os filhos nisto impuseram-me algo, mas foi como a [###], uma opcado minha
que acato a opcao sem nenhum problema. Mas a verdade & que sempre que eu
precisava de sair, eu saia, quando eles eram pequeninos, o mesmo nao é verdade
depois quando olhamos para as mulheres investigadoras, ndo é2 [PDI]

De modo muito particular, no grupo focal realizado com pessoal afeto a carreira docente e de
investigacdo, a questdo da gravidez e maternidade foi frequentemente citada como geradora de
tensao e conflito e com maior prejuizo para as mulheres que para os homens. A discussado gerada
surgiu na sequéncia da descricdo de dois casos. O primeiro € a “historia” relatada por uma docente
de carreira que perante a escassez de recursos humanos e as dificuldades de contratacéo
experiencia a pressao antecipada de como uma eventual gravidez sua pode vir a representar uma
sobrecarga de trabalho para colegas de departamento.

Quero-vos contar uma histéria que aconteceu ha uns anos no departamento de
[###] onde eu trabalho ha cerca de 20 anos. Sdo as coisas que nunca sao ditas,
nunca sao escritas nas atas e sao aquilo que James Scott chama de discursos
ocultos, ndo é2 O que nas instituicdes as vezes ndo estd nem nas praticas nem nas
retéricas, mas estd na experiéncia vivida de todos nés. Ha uns anos, no meu
departamento, nés somos maioritariamente mulheres, mas ha uma certa paridade,
nao sei quantos somos de homens e mulheres, isso também para este efeito que eu
vou contar ndo interessa. Mas ha uns anos, ja depois dos anos da Troika, a minha
entao diretora de departamento, no final de uma reuniao em que nés tinhamos que
gerir o servico de docente do ano letivo seguinte, e nos na [###] somos um
departamento pequeno enquanto numero de docentes, mas temos quatro cursos,
temos duas licenciaturas, oferecemos [###], que acho que enchem sempre com
30/35 alunos e depois oferecemos dois mestrados e ainda um programa de estudos
de doutoramento. S6 parte dos colegas estdo no programa de estudos de
doutoramento, nos mestrados. Eu sou daqueles que estou na base a lecionar



licenciaturas de vérias 4reas do conhecimento. No final da reunido da distribuicédo
do servico de docente, a minha entdo colega diretora do departamento lanca assim
um desabafo a todos nés, que estamos no final da reunido ‘Bom! Se alguma de nés
aqui engravidar este ano, ndo sei como é que vai ser’. [...] nesse momento cai na
conta se eu engravidasse nesse ano... A minha gravidez seria uma sobrecarga
docente para os meus colegas, porque ndo haveria possibilidade, ainda que a lei
diga que sim, ndo haveria possibilidade em tempo Gtil de contratar alguém que fosse
assumir a carga docente que iria ficar vazia. [...] Depois, passados uns dois anos,
entrou uma nova colega para o departamento e ela engravidou. Pouco depois, numa
mesa de almoco, uma colega nossa desabafou ‘Bolas! Entédo a fulana chegou aqui e
ficou logo gravida, agora eu vou ter de dar as aulas dela’. E eu ndo pude deixar de
pensar ‘bom, e se eu engravidasse, quem é que iria dar as minhas aulas? Ser que
iam comentar nas minhas costas¢’” Isto mesmo, e reparem era uma mulher a
comentar sobre outra mulher. [PDI]

O segundo caso descrito é o relato de uma docente que na primeira pessoa admite que planificou
a gravidez a ponto de o nascimento da crianca acontecer previsivelmente “no final do ano letivo,
para nao incomodar”.

O que seria de esperar € que a partir do momento que alguém diz que esta gravida,
automaticamente os recursos humanos da universidade dissessem para o mundo ‘é
preciso substituir aquela pessoa’. Eu tive gravida, dei aulas até poder e ndo poder,
vivo em Lisboa, pedi para terem algum cuidado com o meu horério, porque
obviamente se eu tivesse uma sobrecarga isso podia ter efeito, tive quatro dias no
primeiro semestre e no segundo tive trés. No final do segundo semestre fiquei em
casa deitada na cama, ali deitadinha, que é uma maravilha, como devem imaginar.
Mesmo assim fiz rigorosamente tudo, os exames, os trabalhos, tudo para que nao
caisse nos meus colegas e s6 havia uma coisa que eu nado podia fazer. Porque a minha
filha nasceu em junho, que era precisamente vir fazer os exames que era nessas
datas e numa reuniao de departamento, eu soube depois, que as pessoas disseram
‘Pois! Temos que ir fazer n6s!’. Pensem, nao é corrigir os testes, ndo é fazer os
testes, é simplesmente estar |4 durante duas horas, que era o habitual, para fazer o
teste e isto foi um problema... e eu fiz um esforco, sabem que estas coisas de
gravidez é um esforco, mas que as vezes nao corre bem, precisamente para ter filhos
no final do ano letivo, para ndo incomodar. Eu agora pensei realmente, que
igualdade de género é esta? Agora ndo tenho direito de ter filhos em dezembro
[risos] ou noutra altura qualquer que me desse jeito? Mas ha esta preocupacéo
porque as instituicdes ndo dizem, ndo ha ninguém exatamente a substituir, por isso
ele esta 14, o problema est4 14 [...] [PDI]

Apés a partilha destes dois casos a discussdo orientou-se entdo para uma certa constatacédo de
como a gravidez e o parto, situacoes exclusivas das mulheres, sdo reconhecidamente fatores que
podem constituir-se como obstaculos & progressao da carreira. Tanto os homens como as mulheres
foram unanimes em reconhecer o efeito da maternidade (mais que da paternidade) nas carreiras
académicas. Neste ponto, foi relativamente consensual que esta situacao deve ser “acautelada” a
fim de garantir "a mesma igualdade de oportunidades” e que uma atencdo a questdo da
maternidade por parte da estrutura organizacional seria de grande utilidade, especialmente nos



casos de contratos a termo que colocam as mulheres em situacdo de maior vulnerabilidade e
também na perspetiva de um rejuvenescimento do corpo docente que se prevé para os proximos
anos.

Mas o processo da gravidez, no caso concreto, € um caso especifico feminino
digamos assim. E um caso que deve ser acautelado precisamente para que a mulher
possa ter a mesma igualdade de oportunidades e eu creio que & aqui que pode
residir algumas diferencas. [PDI]

[...] essa questdo da maternidade e das opcdes que as mulheres podem ter
relativamente & maternidade. E depois a questdo de a carreira influenciar, ou nao,
as opcdes relativamente a maternidade. Aquela questdo que foi aqui referida das
mulheres, portanto, universitarias poderem ter menos filhos ou nao. Portanto essas
duas decisdes, ter filhos, muitos ou poucos, e quando ter filhos, que foi um exemplo
que foi aqui referido. Acho que sdo duas questdes fundamentais a ser tratadas por
este grupo de trabalho, estas duas questdes sao fundamentais aqui em termos da
igualdade. [PDI]

No meu departamento, eu creio que jd ndo existe nenhuma senhora em idade de
engravidar e eu penso que isto & absolutamente transversal & universidade de Evora.
Neste momento, a média, a faixa etéria, masculina e feminina, é absolutamente,
digamos, acima da possibilidade de engravidar, portanto estas sugestdes que séo
absolutamente pertinentes ndo se aplicam, diria eu, ao pessoal docente da
universidade de Evora, aplicam-se a quem? Aos investigadores, que ainda tém uma
situacao mais precaria, porque os investigadores sdo contratados, contrato a termo,
a termo de trés ou seis anos e que se quiserem engravidar vao ter um problema
ainda mais grave porque tém de fazer curriculo, e sobre o qual irdo ser avaliados e
a sua possibilidade de contratacao vai recair sobre isso e claro, se engravidam,
depois ja sabemos o que é que acontece. [PDI]

Faz sentido, no sentido em que vai ter que haver uma renova¢ado na universidade,
ndo se esquecam disto, a maior parte dos colegas que pertencem & universidade
entraram nos anos 80 e, portanto, grande parte deles entrou nos anos 80 e j4 se
comecaram a reformar e, portanto, vao comecar a reformar-se e vai ter que haver
uma substituicdo rapida. Nos proximos anos, vai haver uma substituicdo muito
grande de colegas na universidade, a ndo ser que a universidade acabe por mudar
de estratégia. Portanto, a perspetiva é que vai haver aqui um monte de
oportunidades e, portanto, temos que acautelar que possivelmente grande parte
dos colegas que vao entrar sdo mulheres [risos] e, portanto, temos que acautelar a
maternidade dessas mulheres [risos]. [PDI]



3. Liderancga, governanca e tomada de decisido

A mesma corrida, caminhos diferentes

Nos varios grupos focais realizados foi consensual a constatacdo de que apesar da igualdade formal
entre mulheres e homens, os lugares no topo da carreira e de lideranca sédo mais frequentemente
ocupados por homens que por mulheres. Na explicacdo para esta situacdo, uma das participantes
no grupo focal organizado com estudantes fez uma analogia com uma corrida: “a corrida € a mesma,
quer para homens quer para mulheres. S6 que o caminho é que acaba por ser diferente.”

[...] o caminho para esses postos mais altos ou para estas maneiras de desigualdade,
normalmente, a corrida € a mesma, quer para homens quer para mulheres. S6 que
o0 caminho é que acaba por ser diferente. Ou seja, ha igualdade de oportunidades,
s6 que o caminho para chegar a essas oportunidades é que é diferente. No caso das
pessoas que tém uma familia, que tém filhos e assim, ndo é consagrada a atencao
que deviam ter para conseguir ter a mesma facilidade que os homens para chegar a
alguns cargos. [EST]

No grupo focal organizado com pessoal afeto & carreira docente e de investigacdo, uma docente
afirma que tem para si que as mulheres "ndo gostam da posicdo do lugar mais alto” e que, as vezes,
deixam mesmo “cair” oportunidades de ocupacéo desses lugares.

Pensando naquilo que diz, que tinha dito sobre precisamente o caso da psicologia,
de ter uma turma de raparigas que depois sédo de facto os homens que acabam por
dar a cara, ndo sei, isto € uma teoria minha [...] Mas tenho esta teoria que muitas
mulheres ndo gostam da posicdo do lugar mais alto, digamos assim, nés somos muito
boas trabalhadoras, muito boas construtoras, multitask, fazemos muitas tarefas ao
mesmo tempo, mas depois quando chega ao momento da exposicao maxima, as
vezes, ndo sei digo eu, parece-me. [...] Mas creio, ndo sei, como digo, é uma teoria
minha, que as vezes, quando chegamos a disputar os lugares de topo, por algum
motivo deixamos cair. [PDI]

As justificacdes apontadas para essa diferente forma diferente de “correr”, para “néo gostar” ou
“deixar cair” a ocupacdo de lugares de topo, para usar as metéforas dos excertos anteriores,
centram-se na mobilizacdo de um argumento central, a saber, a familia. Desde logo, "mulheres que
tém filhos e sdo casadas” e o reconhecimento de que mais frequentemente as mulheres acusam
uma sobrecarga de trabalho relacionado com as tarefas familiares, assim como do trabalho
doméstico propriamente dito, aspeto que torna mais dificil uma maior dedicacéo a profissao.

As mulheres normalmente estdo sempre mais sobrecarregadas, porque tém o
trabalho da casa, entdo as mulheres que tém filhos e sdo casadas, estdo ainda mais
sobrecarregadas, entdo elas ndo se conseguem dedicar tanto ao trabalho. Como os
homens se focam essencialmente no trabalho, conseguem tendencialmente postos
mais altos e conseguem por vezes até ter melhores notas. Se bem que agora sao as
mulheres que tém melhores notas, mas elas nunca conseguem, praticamente nunca
entre aspas, ndo €2 Mas ha muito menos quem consiga chegar ao topo ou fazer tanto
sucesso quanto os homens. [EST]



Uma participante estudante referiu como mesmo nos casos em que a mulher nao tem filhos, a
sociedade espera dela um papel de “cuidadora” dos avés e pais. Esta expectativa funciona como
uma carga acrescida que se coloca sobre as mulheres, mas ndo sobre os homens, deixando-os,
portanto, mais livres para assumir lugares de topo.

E isto pode estar ligado ao facto de a mulher ter um papel de muito cuidadora
porque mesmo que nado tenha filhos, hoje, nds vivemos o que ndo acontecia
anteriormente, nds podemos viver até com quatro geracdes. E antes era s6 o pai e
o filho, mas agora temos até a bisavd, os avos, pais e filhos. A mulher tem sempre
este papel de cuidadora dos avds e dos pais. Talvez por ter esta carga, nao quer
submeter mais carga e os homens é que acabam por submeter por ndo sentirem
esta carga. [EST]

No grupo focal organizado com pessoal ndo afeto a carreira docente ou de investigacdao uma
participante chamou a atencdo para as repercussdes do maior tempo dedicado pelas mulheres as
tarefas de cuidado na avaliacdo de desempenho, o que por sua vez, principalmente no caso destas
carreiras, tem influéncia em termos de progressao.

Eu acho que as mulheres continuam a ser aquelas que mais tempo estao a cuidar de
familiares e isso muitas das vezes implica na avaliacdo, ndo é2 Porque se formos
fazer uma avaliacdo de um ano, se essa mulher teve ausente muitos meses, isso vai
pesar na avaliacdo e se calhar vai ter influéncias em termos de progressdo de
carreira muito mais que os homens e tal como a [###] disse, seria interessante
verificar como é que essa gestdo é feita na universidade, mas também em termos
de casais na propria universidade, ndo é¢ Porque também temos homens e mulheres
a viver que sao um casal e se calhar seria interessante ainda aprofundar mais e
verificar como & que esses casais fazem essa gestdo, essa conciliacdo da prestacao
de cuidados a familiares. Uma das coisas, por exemplo, é n6és temos direito ao nosso
dia do aniversario, mas ndo temos direito ao dia de aniverséario dos filhos. Se a minha
filha fizer anos e eu quiser preparar uma festa, normalmente eu tenho que tirar um
dia de férias nesse dia. Essas coisas as vezes nao sao contempladas, nés temos o dia
de aniversario, mas nao temos o dia de aniversario dos filhos e na gestdo da
assisténcia a familia, tirando algumas excecdes que ja se vao verificando, mas tenho
quase a certeza de que a maioria sdo as mulheres aqui a prestar essa assisténcia,
talvez fosse também importante esmiucar mais aqui esta questdo. [PNDNI]

A mobilizacdo do argumento “familia” como justificacao para a ndo ocupacao de lugares de topo
por parte das mulheres foi de tal forma hegemoénica entre os grupos focais que nenhum exemplo
de articulacdo bem-sucedida entre os papéis sociais de mulher-mée e a ocupacao de posicoes de
lideranca feminina foi apresentado. Pelo contrario, no grupo focal organizado com estudantes, uma
participante chamou a atencéo para o facto de o perfil de profissional de sucesso ser muitas vezes
um perfil "masculinizado”, o que parece justificar que, em alguns casos, algumas mulheres dele se
aproximem “para conseguirem subir”, nomeadamente, “deixam as carateristicas femininas de lado
e apostam em carateristicas masculinas”, através da adocado de determinada forma de vestuéario
(e.g. “vestem-se de uma forma muito mais formal com aqueles fatos”), penteado (e.g. “cortam o
cabelo mais curto”) ou estilo de gestdo (e.g. “tomam sempre uma posicdo muito dura”). Esta



constatacdo parece sublinhar a conviccdo de que a ocupacéo de lugares de topo é percecionada,
pelo menos até certo ponto, como totalmente incompativel com a condicado de ser mulher.

[...] se ndés repararmos, quase todas as mulheres que chegam mais ao topo,
digamos... como aqui a reitora, ou seja, em cargos de empresas em que estao no
topo..., sdo mulheres...,, se vocés forem ver, tendencialmente, deixam as
carateristicas femininas de lado e apostam em carateristicas masculinas.
Tendencionalmente, cortam o cabelo mais curto, vestem-se de uma forma muito
mais formal com aqueles fatos que da um estilo mais parecido a um estilo do
homem. Muitas vezes nao sdo casadas, muito menos tém filhos, ou seja, tomam
sempre uma posicdo muito dura. Parece que o feminino ndo é valorizado, o
masculino é que é. E entdo, nesse sentido, elas adotam estas carateristicas

masculinas, também para conseguirem subir. [ESTI]

No grupo focal organizado com pessoal afeto a carreira docente e de investigacdo foi referido o
facto de estudos cientificos varios mostrarem que as expectativas de jovens estudantes & concluséo
da formacdao escolar variam em funcdo do sexo, sendo que as raparigas tém expectativas “muito
menos ambiciosas do que os homens” e ndo esperam “atingir lugares e cargos tdo bons como os
homens a partida”. Este aspeto é particularmente importante porque rompe com a hegemonia da
justificacdo do desequilibrio de género nas posicées de topo e lideranca pela maior dedicacao das
mulheres & esfera familiar, apontando razbes mais profundas e anteriores, designadamente a
socializacdo por antecipacdo para o mundo profissional.

[...] os estudos mostram que as mulheres em Portugal tém mais formacéao académica
que 0s homens, é um facto, estatistico. Mas quando se pergunta as pessoas no final
do liceu ou no final da universidade, nos diferentes niveis, se pergunta aos homens
e as mulheres quais sdao as expectativas de futuro delas, as das mulheres sao
expectativas muito menos ambiciosas do que os homens. Elas ndo esperam ja atingir
lugares tdo bons. Mesmo a melhor aluna do curso, quando se pergunta & melhor
aluna do curso ela ndo espera atingir lugares e cargos tdo bons como os homens &
partida, por isso, logo a partida a desigualdade vem de tras. [PDI]

A “secretaria do presidente” e outras estorias

No grupo focal organizado com pessoal afeto & carreira docente e de investigacdo uma participante
referiu como muitas vezes, por detras da assuncao de papéis de chefia ou da ocupacéo de lugares
de topo, se reproduzem no quotidiano universitario as tarefas tradicionalmente associadas a
homens e mulheres. Esta situacdo é exemplificada com recurso & imagem de “a secretéria do
presidente” do Conselho Cientifico, 6rgao existente em diversas instituicdes de ensino superior.

Eu sei que trabalho muitissimo [...] para toda a gente da escola. E ndo posso dizer
que isto seja justo, eu penso que nédo, porque muitas das vezes eu faco o que faz a
mae quando o0 menino nao arrumou as coisas, ela vai e vai fazendo, pronto, é mais

simples. E mais ou menos o que eu também vejo. E um comportamento que se
instalou e que é de uma certa perversidade, pronto. [PDI]

Nos diversos grupos focais perpassou a ideia de que existe uma certa “normalidade” no facto de os
cargos de chefia e as posicoes de topo serem ocupadas por homens. Inclusivamente, nos casos em



que as mulheres estdo em maioria numérica ou até apresentam “melhores curriculos”. A este
proposito, reportando-se a psicologia, uma éarea profissional fortemente feminizada, uma
participante no grupo focal organizado com pessoal afeto a carreira docente e de investigacdo
observou como mais frequentemente se encontra o psicélogo na televisdo, o bastonéario na ordem
ou o presidente da associacdo de estudantes, sempre no masculino.

Mas muitas vezes brinco, e eu sou da psicologia, por isso, ao contrario da colega, eu
s6 tenho mulheres & minha volta, € muito engracado, experimentem ver quando
alguém na televisao fala de psicologia, de que género é2 Sempre, had sempre um
homem. O nosso bastonério, s6 homens, e é habitual. Eu costumo até brincar com
os alunos porque a associacao de estudantes, hd sempre uma coisa que eu costumo
dizer que é muito engracada, que é o presidente da associacado de estudantes da
psicologia € um homem. Se h4 ali um cargo mais importante também é um homem
e as mulheres estédo a trabalhar, estao ali na tesouraria, na promocao das atividades,
etc. E eu as vezes meto-me com elas e ndo é o caso, felizmente nos ultimos anos
tém sido mulheres com muita felicidade minha. O problema n3o é serem homens, é
gue noés, uma turma com 70 alunos, em que cinco sdo homens [risos], esse é que é
o problema, é coisa que ndo esta bem. [PDI]

Num outro exemplo citado, é descrito como no sector privado “em igualdade de circunstancias, ou
mesmo quando as mulheres tém melhores curriculos, frequentemente entram mais rapidamente
0os homens nas empresas”. Efetivamente, como referido, "o problema é muito mais profundo na
sociedade”.

[..] o que nés vemos também nas instituicdes privadas é que as mulheres em
igualdade de circunstancias, ou mesmo quando as mulheres tém melhores
curriculos, frequentemente entram mais rapidamente os homens nas empresas e
isso também é uma estatistica, por razdes como a gravidez que € uma chatice, por
isso, a partida, o problema é muito mais profundo na sociedade [...]. [PDI]

Uma certa expectativa de que os cargos de chefia e as posicdes de topo serdo ocupadas por homens
foi confirmada por experiéncias pessoais relatadas, quer por homens, quer por mulheres. No grupo
focal com pessoal dirigente, um dos participantes contou que quando passou a diretor de servicos
de um servico maioritariamente composto por mulheres, a reacdo das colegas foi de o felicitar pela
sua condicao “de homem”.

[..] o comentério que fizeram nado foi “ainda bem que és tu. Por teres as
qualificacdes, as habilitacdes, etc.” Foi, “ainda bem que és tu, porque és homem.”
Foi isso que me disseram. [DIR]

J& no grupo focal realizado com pessoal ndo afeto a carreira docente ou de investigacdo, uma das
participantes relatou como num momento em que foi promovida percecionou dlvidas interpares
sobre essa promocao. A situacao foi tanto mais delicada quanto foi percecionada pela associacdo
direta a questdes de género, ja que, como referiu, no passado “ninguém nunca questionou o
ordenado do gestor anterior, que era um homem”.



[..] a dada altura mudei o cargo que tinha, fui para um cargo de gestdo e tinha
colegas de outra carreira a questionar o meu ordenado, nao é¢ E foi preciso, mas ai
sim foi rapidamente, o meu superior hierarquico foi... isso é ndo assunto, nesses
anos todos ninguém nunca questionou o ordenado do gestor anterior, que era um
homem, e & muito curioso porque eu nunca esperei ver aquilo dentro de uma
universidade, em pessoas de determinado nivel académico, em que de facto foi
colocado em causa por que é que essa pessoa esta a receber isso, ndo é2 Eu ia
exercer exatamente as mesmas funcdes da pessoa anterior! [PNDNI]

4. Ensino, investigacao e transferéncia de conhecimento

O espaco da sala de aula: “coisas” que se fazem, iniciativas que se promovem e que

obrigam a reflexao

No grupo focal organizado com pessoal docente e de investigacao foram referidas iniciativas varias
que tanto em contexto pedagbgico, como no dominio da investigacdo em geral dao visibilidade as
questdes de género na academia. Sao “coisas” que se fazem, Tiniciativas” que se promovem e que
“obrigam” & reflexao.

Embora dispersa esta universidade vai fazendo coisas, € penso que nés também
temos que pensar isso, fazendo coisas, vai tendo iniciativas. [PDI]

Todavia, como reconhecido, trata-se na maior parte dos casos de iniciativas “pontuais”, que partem
muito do interesse ou sensibilidade da equipa docente.

Iniciativas pontuais e muito individualizantes, portanto, que partem muito do
interesse préprio de cada docente, ndo é2 [PDI]

Apesar deste caracter relativamente episédico, a discussdo gerada no grupo focal fez emergir o
poder dos e das docentes para trazer determinadas tematicas a discussao, jd que, dispondo de
autonomia e flexibilidade na organizacdo dos contetdos programaticos, podem mesmo “obrigar” a
que determinados temas sejam tratados e explorados em sala de aula.

[...] Obriguei-os [aos estudantes] a refletir sobre o assunto, sim obriguei-os, mas as
vezes 0 nosso papel também é isso [risos]l. Quem é que define os programas de
disciplinas, ndo somos nés¢ Estamos a obrig4-los a estudar aquilo, podemos estudar
outras coisas na mesma disciplina, had outras coisas que podem estudar e nés
fazemos opcoes, portanto, esse foi o contexto que me levou a fazer isso. [PDI]

Temas que (ndo) interessam a docentes e estudantes

No grupo focal realizado com pessoal afeto & carreira docente e de investigacdo, uma docente
observou o que parece ser uma preocupacdo maior de rapazes e raparigas estudantes com as
tematicas da igualdade de género hoje, comparativamente aos Gltimos anos.



Nunca como este ano eu tive tantos trabalhos, ou seja, tantas noticias escolhidas
acerca de questoes de igualdade de género ou desigualdade, no caso, desigualdade
de oportunidades, desigualdade nos salarios, desigualdade nas oportunidades de
aceder a cargos de lideranca, estatisticas relativas a mulheres no poder e a homens
no poder, e para grande satisfacdo minha, verifiquei, ao contrario do que tem
acontecido outros anos, que ndo foram sé as alunas a escolherem estes temas, isto
para mim foi novo e muito interessante. Houve rapazes que escolheram abordar
estes temas porque acham que é injusto ser assim e que esta instituido como estava
a dizer [###] mas que se tem que desinstituir e tem que se mudar, eu achei isto
uma coisa extremamente interessante. [PDI]

Neste mesmo grupo focal foi discutido como a organizacdo, por docentes, de determinadas
iniciativas em torno do género nem sempre colhe interesse entre pares. A justificacdo dada nado
parece ter que ver com o facto de serem areas de investigacédo diferentes ou demasiado especificas.
A contrério, parece residir sim numa desvalorizacado persistente ou continuada dos temas. Sem
conseguir explicar bem em que consiste essa desvalorizacdo, um docente rematou dizendo que
"nos sentimos isso”.

Registo com muita curiosidade o que foi aquela mesa-redonda, em varios aspetos.
Um, fui o Unico em [impercetivell da academia que nao recebi nenhum e-mail de
agradecimento individual, daqueles que “concordo contigo”, ndo é agradecimento,
€ concordancia. Nenhum. Dos varios e-mails que enviei para a academia, dos
poucos que envio, foi o Unico [al que ninguém reagiu. O que quer dizer alguma coisa,
isto tem significado. Segundo aspeto, dentro do meu departamento todas as
pessoas bateram as palminhas nas costas, nos corredores, mas ninguém também
teve assim aquilo que por norma acontece... nés sentimos isso. [PDI]

De modo complementar as aulas e atividades de investigacdo, parecem escassear as iniciativas
extracurriculares relacionadas com questdes de género. Uma das estudantes presentes no grupo
focal destacou a realizacdo recente de uma “roda de conversas” em torno do feminismo. Apesar de
“pequenas” estas rodas conseguiram vingar pela persisténcia e regularidade. No total, foram
realizadas 10 sessdes no ano de 2019 e, apesar de dinamizadas por um grupo essencialmente
feminino, também inclui homens.

O ano 2019, a gente comecou com um grupo aqui, com duas mulheres, com uma
aluna e uma bolseira. Foram 10 rodas de conversas sobre assuntos que pautavam o
feminismo. Que foram divulgadas no férum UE, eu ndo sei se algum de vocés ja era
aluno aqui, ndo sei, assim. Foi bastante interessante. Era uma sala, & noite, eram
pequenas rodas de conversa. O gender studies vem da area da sociologia e da area
do campo das humanidades. Entdo é uma questao histérica, também. O grupo do
qual eu faco parte, de estudos, é um grupo essencialmente feminino, onde tem um
ou dois homens. [EST]



5. Conciliacdo entre as dimensdes da vida pessoal: trabalho, familia e estudo

Gravidez, cuidado das criancgas e tarefas domésticas, assuntos de mulheres e de homens

A dificuldade de conciliacdo entre as diferentes dimensdes da vida surgiu nos grupos focais como
um ponto consensual no que a desigualdade de género diz respeito. Desde logo, o tema da gravidez
suscitou particular discussdo. No grupo focal organizado com pessoal docente e de investigacéo,
uma das principais questdes enfatizadas desenvolveu-se em torno da necessidade de criar
mecanismos que permitam encarar a gravidez como “"normal” numa organizacdo, isto &, que o
departamento de gestdo de recursos humanos possa acomodar essa situacdo com normalidade e
que todos os procedimentos possam ser acionados para que ndo “incomode” ninguém ou que
ninguém se sinta “incomodado” pelo facto de uma colega engravidar. Diversas intervencdes
sublinharam que, a contrario, muitas dificuldades (e.g. de substituicdo ao nivel da distribuicédo de
servico docente) surgem com o argumento do caracter “inesperado” da gravidez.

[...] que a gravidez é um facto, € uma coisa normal e que tem que haver recursos
para que ndo venha incomodar ninguém, que os outros ndo se sintam incomodados.
[PDI]

[...] especialmente por uma razao € que muitas vezes o que se argumenta &, que foi
0 meu caso, que é uma coisa inesperada, mas eram dois meses de aulas 'Ah! Agora
é inesperado, nao ha tempo” entao nao se faz nada. Eu acho que isso é fundamental,
assumir que as mulheres ficam gravidas, € uma coisa normal, e que a gravidez
também [...1 [PDI]

Neste contexto, uma docente referiu com ironia como o més do ano - setembro ou qualquer outro
més - em que a crianca nasce, ndo é indiferente nas implicacdes que acarreta para a distribuicao
de servico docente da mae e, eventualmente, das outras pessoas afetas ao departamento.

[...] hd uma coisa muito gira na universidade, que é assim, quando nds temos filhos,
durante um ano, é uma coisa que eu acho maravilhosa, pela aberracao da coisa, que
€ assim, durante um ano, e um ano quer dizer que se o meu filho nascer em
setembro eu posso ainda nesse semestre dizer que ele ainda ndo tem um ano e usar
isso, que &, eu tenho um horario que eu posso escolher. Eu posso dizer, eu quero
ter dois dias por semana separados, por exemplo, ou quero ter juntos ou quero ter
sO a tarde ou quero ter sé de manha, durante um ano. Mas vejam, se o meu filho
nascer em setembro eu tenho ano e meio porque as aulas comecam a treze, ele
nasceu a quinze e por isso pedem, estdo a ver? Mas se eu tiver gravida ndo tém
nenhuma atencdo, é obvio que uma gravida que mora longe, mesmo vindo de
transportes publicos etc. era de bom senso que também se aplicasse. [PDI]

Tanto os homens como as mulheres foram unanimes em reconhecer o efeito da maternidade (mais
que da paternidade) nas carreiras académicas. Muito embora entendam esse efeito até certo ponto
“natural”, sugerem a necessidade de intervir para o reduzir, nomeadamente ao nivel das licencas
de parentalidade. Por um lado, sugere-se um eventual alargamento dessas licencas.



[...] alargar as licencas de parentalidade, para tentar equilibrar um bocadinho esta
disparidade que possa existir. Eu acho que nunca serd possivel que esta carga,
digamos assim, que eu nado lhe quero chamar carga porque acho que é depreciativo,
seja igualmente distribuida. Porque de facto, uma mulher € mée e ndo consegue
nunca nem nunca conseguira, naquele momento, ndo é2 Corresponder e responder
a tudo. Mas tentar distribuir a coisa, para que nao seja tdo agressivo. [EST]

Por outro lado, atenuar o efeito da maternidade nas carreiras académicas obriga a conhecer os
contornos e, eventualmente, os constrangimentos que se impdem a um gozo pleno das licencas
previstas na lei por parte de homens e mulheres, o que nem sempre acontece.

Acho que seria interessante aprofundar mais esta questdo e tentar perceber
efetivamente aqui, se hd um gozo pleno, quer pelo pai quer pela mae [...] S6 porque
eu tenho visto alguns estudos, assim de uma forma muito geral, mas nao sé a nivel
concreto do pais, & porque muitas vezes... Ja li isto ha algum tempo, ficou-me bem
presente na meméria, que muitos homens até querem fazé-lo e escondem,
mascaram que vao buscar o filho & escola mais cedo e perante os colegas dizem que
vao ao ginasio e, portanto, & um direito que nado é gozado, pronto. Efetivamente,
goza-se, mas tem que ser mascarado para mascarar outro fendmeno que esté, nado
€2 Portanto, ndo hd uma desconstrucdo real do estereétipo do masculino e do
feminino. [PNDNI]

Para além da gravidez e da maternidade, a discussdo gerada nos grupos focais foi muito orientada
para o reconhecimento de que, apesar de uma maior participacdo do homem na esfera doméstica
hoje que no passado, sdo mais as mulheres a assegurar as tarefas de cuidado com as criancas e com
o trabalho doméstico em geral.

[...] serem muito mais as mulheres a ficarem em casa a tomar conta dos filhos. [DIR]

[...] h4 muitas situacdes que depois surgem que advém precisamente daquilo que
nao é visivel, da tal dimensao invisivel. H& muitas invisiveis que nds sabemos, o
trabalho gratuito, que é o trabalho doméstico, as quantidades de horas que a mulher
tem em casa e o homem nao tem. [PDI]

Esta questdao suscitou uma acesa discussdo no grupo focal organizado com dirigentes, onde a
conciliacdo entre as véarias dimensdes da vida comecou por ser referida como um nédo problema,
aparentemente ultrapassado a8 medida da renovacdo das geracdes socializadas pds 25 de abril, no
quadro dos valores da igualdade, entretanto reconhecidos no plano legislativo.

[..] um bocado cultural. Acho que se calhar a minha geracdo j& ndo se nota. Por
exemplo, estou a pensar no meu caso em termos de conciliacédo, eu ja tenho que
me preocupar mais se calhar com a conciliacdo da vida profissional com a vida
familiar, do que se calhar had uns anos atras, nao sei. Também nao sei como é que
era. Acho que ao longo dos anos tem-se notado uma evolucado e neste momento
acho que ja nao existe uma diferenca tao grande. Pelo menos, |4 em casa, quando é
preciso ficar com os miudos, tanto posso ficar eu, pode ficar a minha mulher,



porque depende. Temos de tentar conciliar também em termos do trabalho que
temos, a quem & que & mais facil poder ficar em casa. As vezes até sou eu também
que fico, é relativamente repartido. Portanto, eu acho que héa situacdes que tém
vindo a evoluir para que exista um maior equilibrio. [DIR]

[...] essa distincdo entre homem e mulher ja ficar com as criangcas em casa, acho que
€ uma coisa que vai sendo ultrapassada, ndo €2 Entédo tanto os pais como as mées j
vao repartindo as vezes em que, por doenca ou por outro motivo, tém que ficar com
os filhos em casa. [DIR]

[...] os casais jovens partilham e tém cada vez mais tendéncia a partilhar as suas
tarefas. [DIR]

Porém, & medida que a discussado avancou, foi neste mesmo grupo focal que de um modo mais
enfatico se reconheceu o peso da tradicdo na persisténcia da desigualdade de género dentro de
portas, isto apesar da tendéncia de mudanca nas geracdes mais jovens. O olhar privilegiado que a
ocupacdo do cargo de dirigente possibilita a estes e a estas participantes e a dimenséo
relativamente reduzida da universidade permite-lhes saber exatamente quem goza determinadas
licencas. Independentemente da morfologia do agregado familiar e de a quem se destina o apoio -
filhos e filhas, pais e maes, sogros ou sogras - sobressai a conviccdo de que “isso ainda acontece”
e que, ao final, “sao mais elas”.

[...] por exemplo na questdo das medidas, quando os homens, se calhar, vao dizer
“Ah! Amanha preciso de faltar porque tenho que ficar com os meus filhos em casa.”
[...] se porum lado toda a gente esta a espera de que as mulheres é que figuem mais
com os filhos, a certa altura também h4 uma certa reacdo de "Entdo, mas porque é
que vais tu ficar? Nao tens a tua mulher2” Esse aspeto acho que é preciso, as vezes,
acho que é preciso combater um bocadinho.

- Eu acho que as proprias mulheres, se oferecem logo para serem as primeiras a
ficar. [risos]

- Sim, é verdade.

- Em alguns casos também acontece isso. De ndo termos essa possibilidade. Alguns
casos ser, as préprias senhoras, a oferecerem-se logo para ficar. Nao porque
queiram, ou porque nao privilegiem a sua parte profissional, mas pronto, esta
incutido na sociedade ainda. Pronto. Nas geracOes mais novas ja ndo acontece
tanto, mas ainda ha esse estigma um bocadinho. [DIR]

[...] aqui na universidade, dos assistentes operacionais, nota-se ainda que é mais as
mulheres a serem cuidadoras, tanto dos filhos como dos pais. E se formos ver, sao
mais elas que pedem para acompanhar os pais a consulta ou para tratar quando
estdo doentes, e com os filhos a mesma coisa. As vezes, ha um dia ou outro que o
pai até assegura, mas a maior parte sao sempre mais as mulheres. Sdo elas mais que
pedem. [DIR]



E aqui acontece muito isso, principalmente as mulheres pedem mais e agora nesta
altura [pandemial que houve, com os colégios fechados e nao sei qué, houve ali até
algumas com algumas dificuldades com os filhos porque eram mais elas a serem
cuidadoras do que propriamente os pais. [pausa] [DIR]

Depois ha aquela camada de pessoas, que ainda & uma realidade na universidade, a
maior parte do nosso quadro é envelhecido, ndao é2 Sobretudo em carreiras com
baixa escolaridade, muitos assistentes operacionais. Portanto, esse papel ainda é
muito dado a mulher, por varios motivos, ndo s6 porque de facto j& tém alguma
idade e sempre foi assim, ja vem detrés que sdo as mulheres que ddo apoio aos pais,
aos filhos, aos sogros, sei |4, até as vezes aos vizinhos. Pronto, e de facto, isso ainda
acontece, eu também sinto isso porque também tenho muitos assistentes
operacionais e sao todas mulheres, ndo é¢ Eu as vezes pergunto 'Entdo e os maridos?
Os pais, os filhos, portanto, o cnjuge” e de facto é o homem, nédo é2 Portanto, elas
é que tém de ir. Elas é que tém de acompanhar. Elas € que tém que... Portanto, ha
muito isso. De facto, acho que os casais mais novos, cada vez partilham mais, mas
na nossa realidade... e eu partilho muito isso com a [###] porque de facto tenho
muitos assistentes operacionais, mulheres sobretudo, e é essa realidade que nés
assistimos, ndo é2 Portanto, acho que, também a formacao ter4 aqui algum peso. E
as idades. De facto, pessoas de mais idade também tém menor propensao se calhar
a mudar, ndo é2 A verem as coisas noutro prisma. Felizmente os jovens ja tém outra
ideia. [DIR]

Conciliar é preciso, mas existem varias formas de concilia¢do, que nao s6 com a familia

No contexto mais amplo da discussdo em torno da conciliacdo entre as diversas dimensdes da vida
surgiram nos grupos focais véarias vozes a dar conta da necessidade de alargar o conceito de
conciliacado para situacoes que vao para além da necessidade de apoiar ascendentes, descendentes
ou coabitantes. A énfase foi entdo colocada no desejavel “equilibrio” entre vida profissional e vida
pessoal, que ndo se esgota na vida familiar, mas deve contemplar outras formas de articulacédo

tendo emvista a fruicdo de momentos de “lazer”, “a vida familiar que [se]l tem com outros membros
da familia” ou simplesmente para as “resolucdes externas que as nossas vidas exigem”.

E preciso desconstruir um pouco essa ideia de que a vida pessoal e familiar s6 existe
quando existe um matriménio ou filhos, ndo é2 Quer dizer, todas as pessoas tém
direito a esse equilibrio e muitas vezes criam-se regras que preveem algum
equilibrio, e eu digo algum com muito cuidado, porque hd muitos desequilibrios
dentro desta tentativa de criar equilibrios. Mas que preveem justamente sessdes ou
espacos dados a familias que sdo constituidas enquanto casais, com filhos, mas as
outras pessoas também tém direito a esse equilibrio entre a vida profissional e a
vida pessoal. Nao sé no que lhes diz respeito, por exemplo, ao lazer, a vida familiar
que tem com outros membros da familia, mas as préprias resolucdes externas que
as nossas vidas exigem. [PNDNI]



A necessidade de conciliar as diversas dimensdes da vida parece clamar por uma maior flexibilidade
nas modalidades de trabalho. Este aspeto foi particularmente vincado no grupo focal realizado com
pessoal ndo afeto a carreira docente ou de investigacéo.

Héa pouco estava a falar da questdo da diferenca de picar o ponto ou ndo. O ultimo
ano, todos os anos que eu estou aqui na universidade, é o primeiro ano que eu estou
nesse regime e a diferenca é enorme. A diferenca & enorme porque... quando hj,
por exemplo, maior liberdade. Se eu faco mais horas num dia, eu sei que eu posso
chegar mais tarde no outro dia. Quando nao hé essa liberdade, eu no outro dia
obrigatoriamente tenho que estar de volta ao servico a8 mesma hora e muitas vezes
acontece em que em determinados periodos eu tenho horas e horas e horas de
horas extras acumuladas das quais eu posso tirar, e aqui eu estou a dar numeros,
um quinto das horas extras que tive no més anterior, ora [risos], eu trabalhei uma
semana a mais, eu posso tirar um dia repartido ao longo de nédo sei quantos. Eu nao
sei se h4 aqui uma diferenca no caso dos docentes e ndo docentes, entre homens e
mulheres, porque estamos todos sujeitos 8 mesma regra, mas abrindo um pouco
mais a discussao para esta questdo da conciliacdo entre a vida profissional e pessoal,
que faz sim muita diferenca estar em um regime de trabalhador ndo docente tal e
qual ele estd pensado agora. [PNDNI]

Ja no caso do pessoal afeto & docéncia ou investigacdo, o problema parece sentir-se menos, na
medida em que nao existe “esse controlo em termos do tempo de trabalho”.

Eu falo de umas carreiras, de facto, na carreira de docente, esse problema sente-
se menos, nao é¢ Porque nds nao temos esse controlo em termos do tempo de
trabalho, nao é¢ Temos o controlo de outra forma, ndao é2 E, portanto, esse
problema pbde-se menos. Nés ja temos de alguma forma alguma isencao de horarios,
exceto a parte mais letiva. O que para nés € muito mais tempo, para outros nao sera,
mas isso é diferente das outras carreiras. [PDI]

6. Sociedade, cultura e socializagdo para o género

“Um homem ndo ri, ndo chora, ndo se agacha, nem gaba os outros”

A propésito das invisibilidades de género que atravessam o quotidiano académico, diversas
intervencdes realizadas nos grupos focais enfatizaram o papel da sociedade e da cultura na
formacéo e cristalizacdo de esteredtipos. E justamente, desde muito cedo, em casa, na familia,
existe uma socializacdo para o género que frequentemente opde papéis femininos e masculinos.
Estes papéis nao apenas prescrevem comportamentos e valores, como também atravessam tempos
que vao da infancia a vida adulta, do espaco privado da casa ao espago publico, e dos contextos
locais e individuais ao contexto global, marcado pela crise pandémica vivida a época.

[...]vivo num pais que reconheco como tendo certo tipo de prevaléncia de discursos
inaceitaveis. No outro dia fui apanhar a dose da vacina e estava a enfermeira a dizer
ao médico ‘Veja 14, um homem tado grande (o senhor que tinha ido antes de mim),
um homem tao grande e vé uma agulhinha e quase que desmaia! Que maricas! " Ou
seja, este discurso esta arraigado no nosso pais. [PDI]



A este prop6sito, um dos participantes apontou o peso dos preconceitos inconscientes adquiridos
através da socializacdo, durante a infancia e adolescéncia, principalmente. Contou que a caminho
da sessao do grupo focal, enquanto se deslocava a pé para o edificio do Colégio do Espirito Santo,
lembrou-se de uma expressdo que ouvia quando crianca: "Um homem nao ri, ndo chora, ndo se
agacha nem gaba os outros”.

[...] eu como homem, obviamente, tenho que dar o desconto de um preconceito
inconsciente, ndo é2 Da maneira como fui educado, da maneira como a sociedade
vive, como tantas situacdes que me aconteceram na vida... Agora eu vinha a andar
para aqui e a lembrar-me [risos] de situacdes muito engracadas que tinha na
universidade, com adolescentes, com os meus amigos “Vais la, ou és um homem ou
és um rato?” “Nao sou, vou 1a!” [risos]l. “"Eu vou 1a!”". Ou quando era crianca, “Um
homem n&o ri, ndo chora, ndo se agacha nem gaba os outros”, eu a dizer. E uma
coisa que me ficou, mas o mais engracado é que para desconstruir esse tipo de
situacdes é preciso realmente um ambiente que ajude, o ambiente tem de ajudar.
[PNDNI]

1”

Ao mesmo tempo que a discussdo gerada nos grupos focais sublinhou o papel da transmissao
intrafamiliar, reconheceu que o caminho para a mudanca passa, necessariamente, por “monitorizar
no seio da familia” e “entrar na esfera familiar”.

[...]1 difusdo do sistema patriarcal através destas formas que se difundem no sistema
familiar. [...] Isto estd ensinado desde que as criancas jogam com bonecas ou estéo
a jogar a fazer as guerras. Isto é, desde a infancia. E efetivamente, portanto, ha que
fazer um trabalho forte de sensibilizacdo e de que as pessoas comecem a ver estas
realidades. [PDI]

[...] nas familias. Também em toda uma mentalidade que custa muito mudar, porque
nds estamos numa sociedade latina. Claro que ndo gosto muito de utilizar a palavra
machista, mas tenho que a usar porque as vezes faz todo o sentido. Em que varias
expressdes da linguagem sdo muito... fazem conotacdes bastante negativas "'Um
homem nao chora’, 'O homem nao é de ferro’. Portanto, e que desculpabilizam
imenso aqueles comportamentos impulsivos dos seres masculinos que sao atuantes
em todas as areas das nossas vidas e, portanto, eu costumo dizer que nesse lado
negativo um pouco gético, usando [risos] as minhas expressdes literarias, é
transversal a muitas areas e muito recorrente ainda em geracdes muito novas. [PDI]

Se o dia de férias € para a mulher é para ficar em casa. Se é for para o homem ele
vai-se divertir. [risos] E sempre muito dificil. Eu acho que aqui a grande questao é
monitorizar no seio da familia. Mesmo que as instituicdes implementem mais
medidas e deem mais horas. O homem que goza a parentalidade ndo goza da mesma
forma que a mulher a goza. Cai sempre sobre elas mais tarefas domésticas. Entrar
na esfera familiar, € o plano que vai ser mais dificil escortinar e mais dificil fazer a
mudanca. [PNDNI]



Mudar mentalidades é preciso. Dos homens, mas também das mulheres

Perante a constatacdo do peso da sociedade e da cultura na socializacdo para o género, diversas
intervencdes sublinharam a importancia de "mudar mentalidades”. Processo lento, mas necesséario
para uma verdadeira “evolucao” no sentido de olhar para as questdes de género “de uma forma
mais abrangente e mais atual”.

[...] digo, nada muda por decreto, vamos ter que mudar primeiro as nossas
mentalidades, as mentalidades de todos aqueles que nos rodeiam, para as coisas
depois comecarem a evoluir mais ou menos. [PNDNI]

Portanto eu acho que aos poucos, a mudanca vai surgindo, ndo é2 E se calhar vamos
refletindo e olhando para estas questées de uma forma mais abrangente e mais
atual. [PNDNI]

O [##4#], por exemplo, que estd ha muitos anos na escola de artes, de certeza que
viu esta aceitacdo de comportamentos ou que viu muito mais gente quadrada, se
calhar ha dez anos atrés, e neste momento ha muito menos gente quadrada. Nés,
por muito que discutamos isso, nés ndo vamos conseguir mudar nada, nem aqui nem
daqui a um ano. Agora tendencialmente as coisas vdo sendo... eu acredito que vao
mudar. Eu acredito que a sociedade... a universidade é s6 um polo mais pequeno da
sociedade. Os comportamentos que nos vivenciamos aqui, sdo aqueles que depois
se vivenciam |4 fora. Portanto, eu acho que gradualmente as coisas tendem a mudar
e ser aceites. E depois também tenho aqui outra coisa, pegando no exemplo que o
[###] falou aqui, e ndo querendo particularizar. E claro, eu ndo vou dizer que os
grupos sao minorias, mas é claro que se os pequenos grupos tiverem atitudes
provocadoras em relacdo a tudo o resto, obviamente que vao sofrer retaliacdes.
Mesmo que eu concorde com eles, eu vou retaliar, porque aquela atitude me esta a
incomodar. Eu acredito na mudanca. Espero que ndo seja a muito longo prazo
[risos]. [PNDNI]

Tendo em vista a necessidade de intervir para a mudanca, uma estudante recordou que “nés temos
mulheres machistas” também. Por esta razao, urge trabalhar com todas as pessoas, “falar [também]
com as mulheres”, inclusivamente com as professoras que, por vezes, acusam no espaco da sala de
aula um comportamento machista.

[...] n6s temos que perceber também, que ndo temos s6 homens machistas. Como
isto esta no inconsciente coletivo, nés temos mulheres machistas. Entdo, por mais
que nés tenhamos mais professoras ou mais [...] estou na funcéo, para chegar a essa
funcao, preciso de desempenhar um papel e ainda é muito patriarcal como isso
acontece. [...] AONU tem um video que fala “Precisamos de falar com os homens”,
mas eu acho que a gente também precisaria de um video “Precisamos de falar com
as mulheres”, ndo é2 Para que a gente entendesse o que é a sororidade, nao é2 [...]
as professoras, por vezes, mesmo estando em areas de saude e em areas de
cuidado, que é uma funcao materna ha muito tempo, também se apresentam como



machistas, muitas vezes, nao é2 Com comentérios, com comportamentos, falta de
sororidade, acolhimento. [ESTI]

E ai... & por isso que eu chamo atencdo, para nés, principalmente nés mulheres, o
quanto machistas nés somos. E 0 quanto nés estamos enredadas nesse movimento
socio cultural capital, ndo é¢ Patriarcal. Entdo, o quanto nés também reproduzimos
isso. O quanto nés nio temos sororidade. Entdo esse também é um convite. [EST]

7. Clima organizacional, mudancga e as marcas que demarcam

O tempo e a mudanga que se vé do passado ao presente

A propésito da avaliacdo geral do clima organizacional na Universidade de Evora, uma docente no
topo da carreira comparou o tempo passado e o presente, onde o clima “ja é bastante diferente e
bastante positivo relativamente ao espaco feminino”. Nessa mudanca, assinalou a diferenca
relativamente a uma situacado “de uma extrema fragilidade de posicado de jovens professoras” no
passado, onde abundavam situacbes de que se lembra com “desagrado”, de Tintimidacado
masculina”.

[...] eu tenho uma acumulacdo de experiéncia, de anos, prefiro ndo dizer anos, com
etapas, momentos, contextos, situacdes extremamente diversificadas. Se numa fase
inicial do meu trabalho na universidade havia claramente uma intimidacdo vamos
chamar a isso, masculina e era uma coisa admitida porque praticamente todos os
lugares de responsabilidade eram ocupados por homens. Hoje ndo é nada a situacéo
[..1 [PDI]

Também no grupo focal organizado com estudantes foi apontada a mudanca que se tem observado
ao nivel de “comentérios machistas”, hoje menos frequentes na universidade.

Eu quando entrei aqui na universidade, had 11 anos, ouvia muitos mais comentarios
machistas, digamos assim, do que oico hoje. Entre os rapazes, entre os colegas.
Agora acho que estd muito mais equilibrado e as pessoas comecam a ter mais nocao
e comecam a ter mais sensibilidade para esses temas. [EST]

O espago como marcador de género

Em diversos grupos focais foi referido como o facto de a Universidade estar implantada em edificios
muito diferentes faz com que a experiéncia do género seja percecionada de forma igualmente
diferente. O mesmo acontece quando olhamos aos espacos dentro do espaco. A este propdésito, foi
dado o exemplo das casas de banho e como estas impdem uma determinada ordem de género.

Algumas universidades, j& mais do norte europeu, tém utilizado os banheiros que
ndo usam a identificacdo de género. A Universidade de Evora, ela esta num espaco
patrimonial, entdo existe uma hierarquia muito forte [énfasel, marcada nos seus



espacos e principalmente aqui no Espirito Santo. Entdo, o espaco do professor e o
espaco do aluno. Entao, a gente estava a falar na questao anterior, do autoritarismo,
entdo, ja existe marcado nos espacos, esses espacos, principalmente nas salas do
primeiro andar. Isso reforcado pelas questdes de género, torna duas vezes mais
fortes. Ent&o, talvez falar sobre isso com os alunos e questionar, o préprio espaco,
junto com género, seja uma forma de discutir isso. Entdo, j& que estamos num
espaco marcado por hierarquias, porque ndo trazer o género para dentro do espaco
e para dentro destas hierarquias. J& que esse espaco € ja marcado por isso [...]
[PNDNI]

[...] numa coisa muito simples, mas que me faz sentir muito a vontade [...] na Escola
de Artes ninguém liga qual é a casa de banho em que est a entrar. E ligam tdo pouco
que as designacdes das casas de banho estdo parcialmente tapadas pelos quadros
de aviso. Eu ja tinha tido essa experiéncia de partilha, mas num grupo em que nés
estavamos isolados, portanto, nos tinhamos uma casa de banho, mas era uma casa
de banho individual, se a porta estava fechada tinha alguém 14 dentro, nao héa
hipotese. Mas ali ndo, ali sao casas de banho coletivas e as pessoas entram naquela
que estd mais préxima, de uma forma tdo natural que eu nunca me questionei. Quer
dizer, é essa casa de banho que toda a gente usa ou outra, quer dizer ndo hd um
questionamento. Nunca senti que havia um desrespeito, pelo contréario, ha um
cuidado de perceber, especialmente nas casas de banho que tem mictérios, ha um
cuidado de perceber se est4 alguém ali ou ndo. Mas ndo é um cuidado, ou seja, nao
é negativo, ele é automatico, é natural. E uma partilha natural de espaco e eu nunca
tinha pensado nisso até neste momento, do quao aquilo me faz bem [risos] porque
€ mesmo a sensacdo de que eu estou hum espaco em que as pessoas se respeitam
a um nivel tao privado que podem usar exatamente o mesmo espaco. Eu nao seria
capaz de vir ao Espirito Santo e entrar numa casa de banho masculina [risosl.
[PNDNI]

Com frequéncia foi notada a “diferenca” e “excecdo” que constitui o espaco da Escola de Artes no
contexto maior que é a Universidade de Evora. Ai o “apontar [o dedol” parece ser menos notério e
a “abertura” maior. Este reconhecimento foi feito pelas pessoas que trabalham nesse espaco, mas

nao apenas.

Quando comecei a trabalhar comecei exatamente a trabalhar na Escola de Artes.
Lembro-me, quando vim trabalhar para a universidade, e quando me disseram que
eu ia para a Escola de Artes... fazer noites, ou seja, trabalhar das seis da tarde a
meia-noite, avisaram-me “tens que ter muito cuidado que aquilo 1a é tudo muito
diferente muito [énfasel”. [PNDNI]

[...] eu também trabalho na Escola de Artes e tenho sentido nos Gltimos anos... tem
sido cada vez mais uma montra de todo o tipo de identidades de género. Ha pessoas
gue chegam e de facto ha alunos que vém vestidos de saias e isso nao quer dizer
que nao exista ostracizacdo contra essas pessoas porque no seu préprio mail, entre
os alunos, ja... quer dizer, os alunos na realidade ndo sdo um grupo coeso, aquilo &



a sociedade. Portanto eles tratam-se como se tratam 14 fora também, de acordo
com as suas percecoes e as suas conviccoes. [PNDNI]

[...] eu acho que ali [Escola de Artesl, pelo menos, eu sinto que hd muito menos
aquela coisa de apontar "Ah! Aquele agora € uma mulher’ ou vice-versa. Sinto que ha
ali mais abertura. Pronto, também sinto isso porque é o espaco onde eu habito,
onde eu passo um terco da minha vida, ou talvez mais [risos]. E aquilo que observo,
do meu ponto de vista, portanto eu nao estou do lado dos outros, nao privo
particularmente com a comunidade nas suas diversas cores. Do meu lado acho que
€ mais aberto. [PNDNI]

Como lido muito com os jovens, faco a ponte com o que o [###] disse
anteriormente, nao é2 A cultura que existe, existem microculturas, nao é2 Existem
vérias culturas e isso é percetivel em termos dos espacos, verificar efetivamente,
ou escolas, ou edificios e que hd um determinado comportamento. Do meu
conhecimento e da minha experiéncia, ndo trabalhando na Escola de Artes, mas
trabalhando com pessoas da Escola de Artes, percebo que a Escola de Artes tem
uma visao muito mais ampla e muito mais aberta de todas as questdes da sociedade.
E isso verifica-se. [PNDNI]

Os sons do siléncio que atravessa o tempo e marca o espago

Apesar de genericamente os grupos focais terem sido equilibrados em termos de distribuicado por
sexo das pessoas que neles participaram, surgiram observacdes diversas a apontar o facto de que
os assuntos afins a igualdade de género sdo mais frequentemente abordados pelas mulheres, ja que
sao estas quem mais vezes experimenta diretamente situacdes de discriminacdo em funcdo do sexo
ou que, de uma forma mais ampla, experiencia as consequéncias negativas da desigualdade de

género.

As iniciativas de género, e eu percebo isso muito, por exemplo, em trabalho que a
gente faz la no Brasil, eu acredito que talvez seja uma tendéncia mundial. As
meninas, muitas vezes, tém-se atentado por ser uma situacdo que elas mesmo
passam, tenham buscado mais sobre a causa, buscado mais sobre os problemas,
buscado mais sobre o feminismo, buscado mais sobre estas questdes. As vezes, os
meninos, como isso nao afeta a eles... afeta eles, obviamente..., mas as vezes fica
uma coisa de rechaca ao tema ou de... isto € uma questao feminina eu ndo me vou
atentar isso. Muitas vezes, vocé ndo pode conversar sobre uma situacao que envolve
a sociedade inteira se vocé excluir, enfim, metade de uma sociedade. E agente
dessas violéncias, muitas vezes. Nao pode ficar de fora dessa transformacéao, nao é¢2
E se recusar a fazer a transformacéao... [EST]

Essa dimensdo do invisivel é sentida por quem de facto sofre na pele [algumas
pessoas abanam a cabeca em negacaol, consegue visualizar. Eu sei que tem muitas
pessoas a abanar a cabeca. H4 uma histéria do livro “Mulheres Invisiveis” muito



curiosa de uma gestora da Google que s6 quando teve gravida é que percebeu o
qudo importante é ter o lugar de estacionamento a porta. [...] Estas questdes do
invisivel por muito que abanem a cabeca sdo sentidas diretamente pelas pessoas,
ndés conseguimos ver coisas, mas ndo vemos tudo, & quem sente na pele é que
consegue ver [...] Podemos talvez, isto seja assim, mas eu sou homem e para mim
estd tudo muito bem, no sentido em que sou pouco afetado, entre comas, sobre
este assunto. [PDI]

O siléncio generalizado em torno das questdes de género na universidade foi até certo ponto
justificado pelo facto de apenas algumas pessoas terem “uma consciéncia mais aguda” da
importancia e complexidade que tais questdes envolvem.

[...] ha nichos de pessoas que tém uma consciéncia mais aguda, de que isto ndo é
tao simples. [PDI]

No plano coletivo, uma docente sublinhou a falta de mobilizacdo civica - de homens e mulheres -
para o debate, por exemplo quando ninguém reage ao que considera ser um ataque numa lista de
comunicacado interna da universidade (FORUE). Concomitantemente, noutro grupo focal, uma
estudante observou também esse silenciamento generalizado nas redes socias da universidade,
com excecdo, "mas nada muito efetivo” em alguns momentos, como na efemeridade que assinalou
o Dia Internacional da Mulher.

O que eu fico realmente assustada € na resposta deste senhor que ja deu, como hé
este siléncio? Como nao se lancam as pessoas todas a dizer [...] [PDI]

[...] a minha observacao a priori, do conhecimento que eu tenho, tenho participado
das redes sociais da UEvora e tenho percebido. No Dia da Mulher, algum movimento.
Mas algo muito..., eu acho que, a palavra também da reitora, mas nada muito efetivo.
Achei muito interessante a iniciativa [realizagdo de grupos focaisl. Entdo seria mais
nesse sentido. De uma representatividade maior em todos os campos, de uma forma
mais de acessibilidade mesmo e de necessidade de compartilhar. [EST]

8. Discriminacdo, violéncia e assédio
O assédio que existe, mas de que ninguém fala e sobre o qual nada se faz

O assédio nolocal de trabalho foi um tema abordado de forma relativamente epidérmica nos grupos
focais realizados com trabalhadores e trabalhadoras da Universidade de Evora. A Gnica referéncia
a este tema surgiu entre o pessoal ndo afeto a docéncia e investigacdo, tendo-se ai constatado a
inevitabilidade da existéncia de situacdes de abuso de poder e assédio na academia, muito embora
se reconheca que frequentemente essas situacdes estdo envoltas em siléncio, seja porque as
pessoas "ndo tém coragem para falar, ou ndo querem falar”.

[...] abuso do poder do assédio, porque elas [situagdes] com certeza que existem e
estdo aqui subtis e mascaradas, ndo é2 Porque tal como o [###] disse, as pessoas



nao falam, ndo tém coragem para falar, ou ndo querem falar, mas de certeza que
elas existem e estao ca presentes [...] [PNDNI]

De forma mais pronunciada, foi no grupo focal composto por estudantes que as questdes de
assédio foram explicitamente abordadas e exemplificadas. Nesta sessdo, a discussdo gerada incidiu
de modo particular sobre o reconhecimento de situacdes em contexto de ensino-aprendizagem,
mas também sobre a necessidade de essas situacdes serem denunciadas.

[...] eu acho que tem de ser denunciado e acho que se calhar nés todos que aqui
estamos sabemos de casos que se ouviu dizer, que um professor fez um comentério
aum aluno ou auma aluna. Pronto. E vai acontecendo e ninguém diz nada, realmente
porque as pessoas tém medo, mas isso ndo pode acontecer. Volto a dizer, ninguém
pode ser prejudicado por ter medo. Agora tenho medo néo vou dizer nada, sendo o
professor chumba-me. Por amor de deus! Isso nem sequer devia ser pensado. Isso
tem que ser denunciado, obviamente. [EST]

Nao obstante o reconhecimento da existéncia de situacdes de assédio, "o medo”, designadamente
0 medo de represalias associadas a relacdo pedagdgica docente-discente, foi o argumento
frequentemente aduzido para a nao denuncia. Uma estudante referiu saber “de varios casos de
assédio por parte de professores a alunas”, ainda assim, afirma nao ter conhecimento de haver
alguma queixa formal. Reconhece, outrossim, a “passividade” e o "medo” das estudantes perante

os professores que “tém a faca e o queijo na mao”.

[..] em algumas situacdes mais inconvenientes hd uma passividade, ndo sé nas
pessoas desta universidade, pode acontecer também no restante, mas também dos
funcionéarios e da universidade em si. Porque eu sei de varios casos de assédio por
parte de professores a alunas e acho que ndo had nenhuma queixa, que eu saiba que
aconteceu, porque as pessoas tém medo, como a [###] disse. Porque os
professores tém a faca e o queijo na mao. Ou seja, tém medo das repressdes que
podem ter nas suas notas e no seu curso, e consequentemente no seu futuro, por
fazerem queixa e dialogo. E é algo que, honestamente, me assusta um bocadinho.
Nunca foi nada comigo, mas eu também néo tenho... Acho que por um lado tenho o
direito de fazer algo. Mas, ao mesmo tempo, de respeitar a posicdo das pessoas que
sofreram isso e ndo querem ser prejudicadas e nao querem apresentar uma queixa.
[EST]

Da discussédo gerada emerge a ideia que para além do "medo das repressdes que podem ter nas
suas notas e no seu curso, e consequentemente no seu futuro, por fazerem queixa e didlogo”,
outros mecanismos como também a “vergonha” ou o receio de “duplas interpretacdes” impedem
as vitimas de denunciar os casos, especialmente no caso das mulheres.

[...] &s vezes ndo é s6 a questao, tipo, de tu teres medo, mas se calhar as vezes a
situacao foi tdo bizarra que tu ficas de uma forma que tu ndo sabes o que é que hés-
de fazer. S6 queres esquecer e até sentes vergonha de dizer, percebes? E isso faz-
te sentir super mal. As vezes, nés, enquanto mulheres, isso acontece-nos ainda
mais. Entdo, basicamente, s6 queres esquecer e depois a tua cabeca comeca a
trabalhar e pensas, mas serd que aquilo foi real2 Nao! Aquilo nédo foi real. E depois



pode haver duplas interpretacées e depois podes interpretar de varias formas. As
vezes, se calhar, ndo fazes a queixa porque ndo consegues sequer construir a queixa,
percebes? E que depois pode haver varias interpretacdes, pode ser dada a volta ao
texto, mas enfim... Eu acho que aqui também é importante, se as pessoas
conseguem, realmente, fazer a queixa nos 6rgaos que a [###] ja disse. Eu acho que
ai também era importante dar-se um forte apoio & suposta vitima, pronto, eu vou
meter aqui vitima entre aspas, ndo €2 Acho que é importante darmos um bom apoio
a essa suposta vitima e por exemplo, ndo desconfiarmos dela. Porque nés sabemos,
especialmente com mulheres, isto acontece muito. Vai fazer uma queixa, e as
préprias pessoas as vezes, que estao a receber a queixa vao questiona-la de varias
formas, tentar dar a volta ao assunto. "Entdo, mas se calhar vocé também fez alguma
coisa. Também provocou”. Isto & mais questoes de assédio que se ouve sempre falar
aqui e além, que aconteceu esta e aquela situacdo. Porque depois acaba sempre
por ser aquela coisa “Se calhar vocé também provocou” e tudo isso. Se calhar é
importante também haver uma certa sensibilidade por parte de quem recebe as
queixas e ndo comecarem logo a partida a desconfiar da pessoa que se vai queixar.
As vezes ndo é s6 a questdo de medo, € mesmo as pessoas ndo se sentem a vontade,
sentem vergonha, ndo querem falar daquilo, s6 querem esquecer, pois, a propria
cabeca comeca a construir histérias e serd que aquilo foi bem assim? Se calhar ndo
foi. Entdo, mais uma vez, é uma situacdo muito complexa e que nos deixa
desconfortaveis. [EST]

A este propésito, foi precisamente também no grupo focal organizado com estudantes que de
forma clara foi apontada a auséncia, na Universidade de Evora, de mecanismos de denuncia que
garantam a seguranca de quem denuncia e possibilitem, por essa via, a “coragem” para avancar e
para acreditar que a denlncia “vai ser levada adiante”.

[...] existem pessoas, realmente, acredito que existam, porque acho muito dificil ndo
existirem pessoas que realmente foram assediadas dentro desta universidade por
pessoas, tanto por outros estudantes, como por professores. E elas ndo tém
coragem de denunciarem em relacéo a isso. Além de ter uma pressao social muito
grande que isso depende da universidade, existe um facto de que a universidade
nado dispde e elas nao se sentiram seguras para isso. Nao dispde de mecanismos que
se sentiram seguras para isso. Ndao acham que isso vai ser levado adiante. E que no
final das contas vao sair perdendo. O agente dessa violéncia ndo vai ser penalizado.
[EST]

Combater a discriminac¢do com base no género e todas as formas de discriminacao

Nos varios grupos focais realizados, a discussdo em torno da (des)igualdade de género suscitou
reflexdes véarias em torno da importancia de combater a discriminagcdo com base no sexo, mas
também com base noutras caracteristicas, nomeadamente a nacionalidade, orientacdo sexual ou
identidade de género.

[..] ndo sé para as minorias de mulheres, mas minorias de estudantes de migrantes,
ou minorias de estudantes LGBT ou etc. Porque o espaco tem que ser acolhedor
para todos e ndo apenas para uma maioria, sendo que essa maioria é violenta. Muito



do que a colega falou sobre isso de precisarmos de falar com os homens, é algo que
eu concordo muito, no sentido de que eu havia falado sobre como estas discussdes
muitas vezes nao chegam as pessoas que estdo cometendo atos de violéncia ou as
vezes falas machistas que nado percebem a intencdo, mas que ainda sdo violentas e
que ainda machucam e que ainda podem ser, enfim... podem perpetuar este
estigma. [EST]

[...] um aluno que faltou num trabalho préatico [...] como eu tinha aula naquele dia,
apesar de eu nao ser professora, 0 aluno, teve a possibilidade de fazer o trabalho.
E eu vi aquele aluno entrar na aula onde eu estava com os meus alunos e comecar a
gritar aos berros: "Era o que faltava, era eu ir fazer o trabalho com esta gente! Vou-
me embora, a minha professora é outra” e ndo sei o qué [...] Ora bom, por acaso a
rapariga que estava sem colega no grupo, era uma rapariga que tinha acabado de
chegar de um pais PALOP. Esté tudo dito... [PDI]

H& uma questao que é incontornével e que tem a ver com os papéis de género, das
desigualdades e outras terminacdes, que tem que ver com a discriminacdo das
minorias. Estas questdes estdo todas ligadas as questdes dos papéis do género e
n6s andamos... nao had nenhum estudo, nenhuma linha de pesquisa que trabalhe as
questdes de género sem trabalhar por um lado as questdes da igualdade... entre
homens e mulheres e a questdo das igualdades nos contextos de género e que
imediatamente a seguir ndo fale das questdes ligadas as orientacdes sexuais e a
discriminacao, e a discriminacdo tem muito a ver com os papéis de género e com as
expectativas de papéis de género. H4 pessoas que nado estdo conformes a maioria
ou se quiserem, a literatura maioritaria. [PDI]

[...] eu tenho estado a trabalhar com jovens, com os nossos estudantes e claro que
também conheco, existem casos de gays, de lésbicas, e aquilo que eu percebo [...]
€ que mesmo entre os jovens existe esse afastamento. Portanto, aquelas pessoas
sdo mais isoladas, andam as duas ou trés, ou dois ou trés e os outros nao ligam
muito, é assim. Queria acrescentar também que tem sido a minha experiéncia que
acontece precisamente a mesma coisa com as pessoas que sao da Guiné, ou que
sdo de Mocambique, ou que sao de Angola ou que sado de Cabo Verde. Eles préprios
tém os grupos das outras pessoas que sdo também do mesmo pais e afastam-se um
pouquinho também dos outros. Criam, portanto, aqueles grupos e estdo no mesmo
sitio, vivem na mesma residéncia, mas formam aqueles grupinhos e ndo fazem assim
aquelas amizades entre a pessoa de Cabo Verde com os de Angola, “olhavamos fazer
isto ou fazer aquilo”... isolam-se muito. Os jovens isolam-se muito nessas
circunsténcias, sim, & a minha experiéncia. [PNDNI]

No grupo focal que reuniu pessoal ndo afeto a docéncia e investigacao foi sublinhada a necessidade
de estudar as atitudes das pessoas face as pessoas LGBT no espaco da academia. Esta questédo
afigura-se particularmente relevante nos casos de reconhecimento da identidade de género néo
conforme a mencao do sexo no registo civil e da existéncia de um eventual procedimento em curso



para alteracdo de nome proprio com repercussdes para os dados que constam no registo
académico e o correspondente tratamento social.

[...] histéria proxima de uma aluna transgénero que ainda tem na pauta o nome...
que um professor se recusa a chama-la pelo nome social, porque ndo & o nome que
esta na pauta. Ora, quando isto ainda se coloca quer dizer que ha aqui um trabalho
a ser feito. Porque a partir do momento que isso acontece, isso abre razao para que
outras pessoas tenham o mesmo tipo de atitude, ndo é2 Portanto, refletir qual é a
sensibilidade das pessoas, como é que elas se estdo a relacionar umas com as outras

e 0 quao a-vontade cada um de nés se sente na sua prépria pele dentro da
universidade é também uma reflexdo a se fazer. [PNDNI]

[...]naEscola de [###], n6s temos pessoas que se declaram que sdo lésbicas, temos
uma pessoa que mudou de sexo, ndo mudou, mas estd em processo de mudanca e
queria ser presidente da associacdo de estudantes [...] mexe, mexeu, notou-se que
abanou. [...] os préprios pares ndo aceitam bem a questdo e, portanto, a pessoa
quer ser chamada por outro nome e no inicio, sempre que se chamava um nome...
as tantas, o meu nome & este, e ndao vou chamar o outro nome, tenho mesmo que
chamar outro nome. Agora aconteceu uma coisa curiosa porque na sexta-feira
houve a ceriménia [...] tenho que chamar o nome. E eu pergunto, “Mas como é que
é o teu nome?” Ela disse “Eu sou [###], ndo €2 Mas o meu nome legal é [###] e,
portanto, ela legalmente é [###], a aluna é [###], mas eu tive... vou chama-la em
publico, tenho que chama-la por [###], ndo €2 Chamei, e tomei essa decisdo, € uma
coisa que ndo é muito clara... [...] Eu senti logo que ali hd uma tensdo grande, até
porque ele quis formar uma lista e depois ndo conseguiu, ndo montou, ndo foi
possivel. [PNDNI]

No grupo focal organizado com estudantes a questdo da “tradicdo académica” foi abordada para
referir como esta pode ser impeditiva do reconhecimento e respeito pela identidade de género,
tornando o ambiente estudantil menos acolhedor e mais propicio a dificuldades e ao surgimento
de sentimentos de excluséao.

[..] quando a gente fala de igualdade de oportunidades, se um grupo de mulheres e
um grupo de homens, as vezes, tém dificuldade até para usar um banheiro, dentro
de um espaco publico... As oportunidades ficam dificultadas. Se tem dificuldade
para usar o traje, que aqui, me pareceu um ritual estudantil e de passagem muito
importante... Vocé tem dificuldade em fazer isso, ndo consegue fazer isso. E uma
dificuldade também. [EST]

Houve algumas situacdes de pessoas que nao se identificavam com o sexo do traje
que deveriam vestir e que nao lhes foi permitido vestir o outro traje. Entretanto,
acho que o ano passado houve um recurso desta decisdo e a pessoa conseguiu vestir
o traje com que se identificava. Mas, mesmo assim, foi a primeira pessoa a quem
isto aconteceu. [EST]



A desigualdade observada e a discriminagao reproduzida no espago da sala de aula

O grupo focal realizado com estudantes trouxe ao de cima o contexto da sala de aula como lugar de
afirmacdo de desigualdade de género, quase sempre tornada visivel através da figura docente como
voz e autoridade do saber. Uma estudante brasileira relatou um caso pessoal em que o professor
fez um comentéario sobre as “raparigas no Brasil”. Apesar de em sala ninguém ter intervindo, os
comentarios que se seguiram no grupo de turma no WhatsApp permitiram a esta estudante concluir
que nao apenas ela tinha percecionado o comentario como efetivamente ofensivo.

E ai... aconteceu comigo uma questdo com um professor, ele € um querido,
simpéatico, mas é uma pessoa com alguma idade ja. E ele foi fazer o comentario das
raparigas no Brasil.

- Um professor aqui da nossa universidade?

Sim, da universidade daqui. E ai... ele muito simpéatico. Eu gosto dele, ndo é¢ Tirei
uma boa nota com ele, nunca iria falar uma... [...] J4 ndo sou mais tdo jovem, tenho
filhos adolescentes, estou fazendo aqui o mestrado, mas enfim. Na hora que o
professor fez o comentario, rapidamente, eu resgatei [...] As alunas nao foram...,
nem os rapazes, ndo levaram isso adiante, mas no grupo do WhatsApp..., ai ninguém
falou porque aqui existe algo muito sério com relacdo... assim... chega a ser um
autoritarismo, nao é2 [...] Entao ficou aquele clima e no WhatsApp, no grupo do
mestrado, nossa, aquele dia, eu fiquei... baixou-me a humanidade. [...] E realmente
as colegas nao falaram, mas falaram coisas muito ruins no grupo e eu falei "Gente!
N3o é assim”. [EST]

Um outro episédio em que um professor fez um comentario sobre “mulheres brasileiras” foi
apresentado por uma estudante participante no grupo focal. Neste caso, a estudante apontou o
que parece ser um comportamento diferente do professor (homem), quando comparado as
professoras {(mulheres) no contexto de uma turma composta apenas por mulheres.

A igualdade de género, no contexto da universidade, & importante. Légico que é!
Dentro de uma aula, que eu estou. No meu curso de doutoramento eu tive quase
sempre aulas com professoras. E numa aula que eu tive com um professor homem,
de [###], ele faz uma piada e fala "Ah! Serd que vocés sdo mulheres brasileiras,
vocés vao entender? Ah! Ah! Ahl". Porque tinha trés mulheres na sala e por acaso as
trés eram brasileiras. Dentro de uma aula de [###] e foi a Unica aula de um
professor homem que eu tive num curso de doutorado em quatro anos. [EST]

Os episédios relatados por estudantes nao se cingem apenas ao cruzamento entre género e
nacionalidade estrangeira, neste caso em torno da “mulher brasileira”. Uma estudante portuguesa
contou com incredulidade o caso de um professor que em reacdo a uma observacdo sobre a
inseguranca percecionada pelas mulheres, e pela prépria, ao andar sozinha na rua & noite, a
interpelou dizendo: “Entao? Mas ja foste violada?”

Eu lembrei-me de uma situacdo que aconteceu na minha turma recentemente. Que
um professor nosso, estava a debater o facto de ser seguro as mulheres andarem
sozinhas na rua e eu respondi que nao era seguro e que eu nado me sentia segura a



andar sozinha na rua, principalmente a noite. E ao que o professor me respondeu
‘Entdo?¢ Mas ja foste violada? e porque é que nao hé resposta a este comentéario?
Porque os professores tém a faca e o queijo na mao e sao eles que nos atribuem as
notas. Eu sabia que se aquele professor em especifico, se fosse eu a responder, a
minha nota ndo passaria de 10. E que isso me estragaria a média por completo. Eu
penso que, eu nao sei, mas penso que nao devo ser a Unica a passar por este tipo
de situacdes, com medo dos professores. [EST]

Se é certo que os comentérios anteriores sdo sempre dirigidos a partir de um professor-homem
para uma estudante-mulher, as situacdes relatadas por estudantes ultrapassam essa diade. Uma
estudante recordou que também existem professoras que sdao "mulheres machistas” e um
estudante recordou um comentério feito por um professor em contexto de sala de aula que vem
reproduzir os esteredtipos de género, estendendo-os ao contexto profissional ao opor
espacialmente “os homens para o campo” e “as meninas para o escritério”.

[...] nés temos mulheres machistas. Entdo, por mais que ndés tenhamos mais
professoras ou mais [...] as professoras, por vezes, mesmo estando em areas de
salude e em éareas de cuidado, que é uma funcdo materna hd muito tempo, também
se apresentam como machistas, muitas vezes, ndao é2 Com comentéarios, com
comportamentos, falta de sororidade, acolhimento. [EST]

Lembrei-me por acaso, um comentario feito por um professor da minha
licenciatura, que perguntou o que é que gostariamos de fazer quando acabassemos
a licenciatura. Eu por acaso fui um dos que disse que gostaria de ir para uma
associacao de produtores ou ficar até na universidade na investigacao, portanto,
gostaria mais de ir para um escritério do que propriamente para o campo. E ele
disse 'Epah! Mas vocé estd muito distante do que isto é. Os homens é para o campo
e as meninas é que &€ para o escritério. Vocé estd enganado. Esta no sitio errado. Eu
disse 'Ndo vejo isso assim. Quer dizer, continuo a ser 0 mesmo homem se for
trabalhar para um escritério e ha meninas que poderao ir para o campo, portanto,
isso depende do que as pessoas acharem.” [EST]

No conjunto, os diversos episodios relatados por estudantes permitiram que neste grupo focal, em
particular, a discussao se orientasse para a necessidade de trabalhar a “sensibilidade” de docentes
e discentes para a persisténcia e transversalidade dos estereétipos de género no espaco da sala de
aula.

[...] mais uma vez, acho que também é importante criarmos essa sensibilidade, por
exemplo, nao s6 para professores, mas também para alunos, de tentar perceber o
tipo de comentarios que devem ou nao devem ser feitos numa sala de aula. Até
porque isto & tudo uma questdao cultural. Se calhar, as vezes, os préprios
professores homens ou mulheres, podes-lhes sair este tipo de didlogos e até pode
néo ser propriamente com um mal ou com o objetivo de ferir alguém. Mas é porque,
la estd, € uma questdo cultural. Porque nés crescemos nesta cultura, que € uma
cultura muitas vezes machista. Mas se calhar, 14 esta, é importante comecarmos por
ter uma sensibilizacado para este caso. Até porque as vezes, eu acho que ja a quase



todas nés ja deve ter acontecido esse tipo de comentéarios, como te fizeram a ti ou
a outras pessoas. Penso que também ja se comentou que hd comentarios por vezes
por parte de professores que ndo sdo bem-vindos. Mas, enfim. Mas se calhar, 14
esta, € uma questao cultural e eles deviam ser alertados para isso. Mas depois aquilo
que acontece, e ji discuti isso com colegas de mestrado, é que normalmente ha
uma passividade. Principalmente n6s aqui em Portugal ficamos muito passivos. Ou
seja, o professor diz algo e n6s ndo gostamos, mas ninguém vai dizer nada. Se calhar
também, n6s enquanto mulheres, deveriamos também discordar e dizer ndo, nao
estd a fazer bem, ndo deveria fazer esse tipo de comentarios. Até porque muitas
vezes, ndés podemos ser objetificadas, ndo nds em si, mas enquanto mulheres,
porque normalmente, tipo okay, um bom elogio para uma mulher é dizer que a
mulher é bonita. Para o homem é dizer que é inteligente. Mas porque é que isto tem
que ser assim¢ Porque é que nés sermos bonitas ou feias tem que estar sempre em
cima da mesa® Por exemplo, muitas vezes ha a objetificacdo da mulher em... também
em salas de aula. E pronto, isso € uma coisa que eu nao concordo. Se calhar, isso
sim, é importante comecarmos a desconstruir um bocadinho estas coisas. A ver
mais. [EST]

Na dltima parte das sessdes de grupos focais foram solicitadas sugestdes de medidas ou acdes
concretas que a Universidade poderia levar a cabo no dominio das vérias &reas e temas identificados
como parte de uma estratégia institucional que promova a igualdade de género na Universidade de
Evora e permita monitorizar um plano institucional de igualdade de género. Tendo em conta a mais-
valia dessas sugestdes para o desenho de um plano de igualdade de género, foram as mesmas
organizadas tematicamente por relacdo ao grupo focal de origem, diagnostico e proposta de
intervencéao e integradas na secdo que se segue sob o titulo "Do problema & solucéo: pistas paraum
plano de igualdade de género na Universidade de Evora”.






III. Do Problema a Solucao: Pistas para um Plano de

Igualdade de Género na Universidade de Evora

1. Sintese do diagnéstico

O diagnostico institucional que se apresentou nas paginas anteriores permitiu conhecer percecdes,
representacdes e realidades e identificar problemas e desafios relativos a igualdade de género na
Universidade de Evora. Desenvolvido com recurso a uma metodologia mista, este diagnéstico
combinou diversos métodos e instrumentos para a recolha e andlise de informacdo: anélise
documental de dados administrativos e académicos internos, desagregados por sexo; elaboracdo
de um quiz dirigido & comunidade académica para avaliar as percecdes em torno da igualdade de
género com um total de 1222 participantes; disseminacdo de um inquérito por questionario
eletronico e autoadministrado a pessoal afeto a docéncia e investigacdo com um total de 388
participantes, o que traduz uma taxa de resposta de 53,37%; e cinco sessdes de grupos focais
tematicos, realizados presencialmente e que envolveram um total de 40 participantes entre pessoal
afeto a docéncia e investigacao, pessoal nao afeto a carreira docente e de investigacao, estudantes
e dirigentes. Nesta seccdo sintetizam-se os principais resultados obtidos por relacdo com as
questOes que nortearam a investigacao (Quadro 8).

Quadro 8 - Sintese tematica do diagnéstico

Questodes de investigacao Sintese tematica do diagnéstico
Ql#1. Quais sao as percecdes em torno da e Por detras de um aparente muito bom
igualdade de género por parte da comunidade desempenho visivel nas pontuacdes obtidas
académica da Universidade de Evora? no quiz, as respostas que obtiveram maior

percentagem de respostas erradas foram (1) a
que remetia para a distincdo entre sexo e
género e (2) a que justificava a importancia de
construir a igualdade de género como um
aprofundamento da qualidade da vida
democréatica

e Consciencializacdo dispar sobre estas
temaéticas e a percecao de que a preocupacao
parece estar circunscrita a um nimero
relativamente reduzido de pessoas e, mais
frequentemente, do lado das mulheres




Ql#2. Qual é a reparticdo da comunidade

académica (recursos humanos, desenvolvimento de

carreira e progressdo académica) por sexo na
Universidade de Evora?

Reparticao variavel, a espelhar os padrdes
tradicionais de segregacao horizontal em
determinados servicos, areas de estudo, de
ensino e investigacado

As justificacdes invocadas remetem
maioritariamente para fatores de ordem
natural e cultural, a longa persisténcia dos
esteredtipos e a dificuldade e resisténcia em
mudar mentalidades

Entre PDI observa-se segregacao vertical, com
um maior peso de professores catedraticos
do que professoras catedraticas

A realizacdo de provas de agregacado, com
vantagem percentual para os homens, parece
constituir uma linha demarcatéria importante
nas aspiracdes de progressao por parte de
homens e mulheres

Entre o pessoal técnico a percecdo da
progressao na carreira parece estar
fortemente associada @ meritocracia e
avaliacdo de acordo com as normas instituidas
pelo SIADAP

Na carreira docente, a progressao,
principalmente das mulheres, é
frequentemente citada como mais permeavel
a dedicacdo a esfera familiar e de cuidado

QI#3. Quais sdo as praticas de conciliacdo entre

vida profissional e pessoal entre a comunidade

académica (PDI, PNDNI, EST) na Universidade de

Evora?

Sao poucas as medidas existentes na UEvora
que vao além da legislacdo e regulamentacao
nacional

Grande desconhecimento sobre a legislacdo e
regulamentacdo afim, inclusive sobre préaticas
internas vigentes

Reivindicacdes em torno da necessidade de
uma maior articulacao entre as vérias
dimensdes da vida
Estudantes-trabalhadores/as procuram
formas mais efetivas de articulacdo
trabalho/estudo, de sensibilizacdo das
entidades patronais, ou da adaptacao dos
contextos e situacdes de ensino-
aprendizagem

Entre o PNDNI parece haver dificuldades no
acesso a modalidades de trabalho flexivel

PDI e DIR aproximam-se na reivindicacado pela
necessidade de reduzir as funcdes
burocréaticas, ambicionando por uma gestao
mais racional do tempo, a preservacao dos
limites entre as varias dimensdes da vida e o
direito efetivo “a desligar”




Ql#4. Qual é a representacédo de homens e
mulheres nas estruturas de governanca e instancias
de tomada de decisdo?

Suspensdo da questio pela circunstancia da
existéncia de uma mulher Reitora e equipa
reitoral equilibrada em termos de distribuicdo
por sexo

Também ao nivel do governo das escolas a
distribuicdo de lugares por sexo é equilibrada
Ao nivel das chefias intermédias, verifica-se
que as mulheres estdo em maioria numérica
Ao nivel administrativo e auxiliar, a
genderizacdo das funcdes é notéria,
confirmando-se, tanto ao nivel do mapa de
pessoal, como no plano discursivo, a
associacdo dos papéis de género a
determinadas areas, funcdes ou espacos
tradicionalmente percecionados como tipicos
de homem e de mulher (e.g. "o encarregado

Y ” oW

pela frota”, “o eletricista”, “a senhora da

limpeza”, “a assistente administrativa/
secretaria”)

Ql#5. De que modo é que a dimensao de género é
integrada no ensino, investigacdo e transferéncia
de conhecimento?

Incipiente integracdo da dimensao de género
no ensino e na investigacao

N3o existe uma autonomizacdo deste campo
de estudos na universidade visivel, por
exemplo, na (maior) oferta de unidades
curriculares ou cursos de p6s-graduacao afins
No dominio da investigacao, verifica-se que a
integracdo da dimensdo de género é mais
frequente nas areas mais feminizadas (e.g.
ciéncias sociais)

Apesar disso, existe uma percecdo sobre a
transversalidade das questdes de género na
investigacdo e, consequentemente, a mais-
valia de uma abordagem multi e
transdisciplinar

As artes sao percecionadas como
fundamentais para a promocao e
desenvolvimento de projetos de investigacdo-
acao por equipas pluridisciplinares que
procuram abordar problemas complexos de
forma criativa e com impacto junto das
comunidades locais

Observaram-se diferencas importantes, a
pender favoravelmente para os homens, no
que diz respeito a coordenacdo de projetos e
obtencao de financiamento, assim como do
registo de patentes




Ql#6. Como € que a comunidade académica avalia e Aculturada universidade &

o clima organizacional em termos de igualdade de predominantemente percecionada como “néo

género na Universidade de Evora? sexista”

e Apesar disso, existem atitudes e
comportamentos adjetivados como sexistas
em contextos e situacdes particulares de
trabalho e de ensino-aprendizagem, assim
como outras formas de discriminacao,
nomeadamente baseadas na nacionalidade ou
proveniéncia geografica

e AUniversidade de Evora ndo dispde de
orientacdes especificas a este propésito, tdo-
pouco conta com uma estratégia proativa de
combate e prevencao do assédio na academia

Ql#7. De que modo é que a Universidade de Evora e AUniversidade de Evora n3o se apresenta

se apresenta (interna e externamente) como uma (interna e externamente) como uma

instituicdo comprometida com e promotora dos instituicdo explicitamente comprometida com

valores de igualdade de género? e promotora dos valores de igualdade de
género

e Auséncia de referéncias ao género nos
estatutos (Gltima revisdo publicada em
fevereiro de 2021)

e Auséncia de linguagem sensivel ao género nos
diversos suportes de comunicacao interna e
externa

e N&o existe uma politica de lingua; a linguagem
escrita ndo é inclusiva do género feminino e
recorre, frequentemente, a imagens
estereotipadas na associacao a area de
formacao e investigacao

Fonte: Elaboracdo propria.

2. Sugestao de medidas para promover uma maior concilia¢ao entre

avida pessoal e a vida profissional

O inquérito por questionério aplicado ao conjunto de pessoal afeto & carreira docente e de
investigacado instigava diretamente & apresentacdo de sugestdes de medidas a implementar por
parte da Universidade de Evora para promover uma maior conciliacdo entre a vida pessoal e a vida
profissional. Apesar de ser uma questao aberta, esta questao registou uma taxa de resposta de
34,8%, aspeto que demonstra, a nosso ver, o interesse que o tema suscitou junto da amostra e o
empenho desta na apresentacdo de sugestoes. Note-se que muitas respostas incluem diversas
sugestdes; outras constituem paréagrafos relativamente desenvolvidos, onde a apresentacédo da
sugestao é enquadrada em evidéncias e acompanhada do efeito que a sua implementacado poderia
surtir junto da comunidade académica.

Para efeitos de sintese e apresentacao, as sugestdes recolhidas no inquérito por questionério foram
agrupadas em categorias na sequéncia de uma anélise tematica assente num processo de
comparacao constante. Neste exercicio tentou-se nao eliminar quaisquer sugestdes (com excecao



de redundéncias evidentes), por se considerar que muito embora algumas das sugestdes
apresentadas possam nao encaixar naquilo que é comummente considerado “plausivel” em termos
de conciliacdo entre a vida profissional e familiar, estas foram as sugestdes efetivamente propostas,
pelo que, na perspetiva dos e das suas proponentes, fazem sentido para alcancar esse desiderato.
Incluem-se também aqui algumas sugestdes afins enunciadas na parte final do inquérito, aquando
do convite & apresentacdo de sugestdes de medidas promotoras de igualdade de género e de
comentarios adicionais sobre o tema da igualdade de género na Universidade de Evora. Ao final, as
medidas a implementar foram agrupadas em nove dominios: sensibilizacao, formacéo e capacitacdo
para a importancia da conciliacao; promocao da felicidade e bem-estar no local de trabalho; gestao
do tempo com respeito pelos limites entre as varias dimensdes da vida; politicas e praticas de
gestdo organizacional e académica; processos e procedimentos administrativos; recrutamento,
contratacdo e modalidades de trabalho; sistema de avaliacdo de desempenho docente e de
investigacao; politicas e processos de GRH orientadas & conciliacdo entre as véarias dimensdes da
vida; e equipamentos e servicos de apoio a vida familiar e pessoal (Quadro 9)%.

Quadro 9 - Sugestdes de medidas aimplementar por parte da Universidade de Evora para promover uma maior
conciliacdo entre a vida pessoal e a vida profissional

Dominio Medidas
Sensibilizacado, e Informar/formar/aconselhar os trabalhadores sobre boas praticas de
formacao e conciliacado, igualdade, direitos e deveres
capacitacédo para a e Organizar grupos de debate e formacao, quer para estudantes, funcionarias/os,
importéancia da docentes e investigadores/as
conciliagéo e Aumentar o nivel de consciencializagdo sobre o tema a partir de campanhas de

sensibilizacdo inclusive com os alunos, iniciativas de debate, ciclos de
conferéncias e de cinema que em conjunto podem contribuir para mudar.

e  Promover uma gestdo individual do tempo e do esforco de trabalho

e Dar formacao aos funcionarios sobre este tema

e Divulgar de forma mais acentuada o direito a desligar

e Capacitar para uma gestdo positiva do horério flexivel no equilibrio das diversas
dimensdes da vida

e Organizar workshops sobre gestdo do tempo

e Sensibilizar para os beneficios da conciliacdo entre as varias dimensdes da vida

25 O texto incluido na coluna “medidas” segue de perto a formulacdo descrita na resposta ao inquérito por questionéario
pelas pessoas que nele participaram. Foram efetuadas apenas ligeiras adaptacdes na ortografia e gramatica tendo em vista
a harmonizacao do texto para efeitos de compilagdo no quadro.



Promocdo da
felicidade e bem-
estar no local de
trabalho

Melhorar o conforto e aprazibilidade do espaco de trabalho

Criar zonas de convivio e zonas para pratica de atividades promotoras do
relaxamento e/ou promover essas atividades no local de trabalho

Reservar um dia/hora da semana dedicado a uma atividade de lazer no trabalho
(ex. caminhada)

Promover a qualidade e o bem-estar, mais momentos culturais e de partilha de
acesso a todos (intercambios, visitas de estudo, ...)

Facilitar a estadia dos docentes no dia a dia na UE, promovendo o convivio, o
respeito pelos docentes e o bem-estar social (WC estdo aquém do espaco
privado devido, falta aquecimento no Inverno, falta servico de reprografia no
CLAV e precos do bar sdo caros)

Isentar os trabalhadores do pagamento do parque de estacionamento
Promover atividades de grupo no d&mbito cultural e desportivo

Dar um local de trabalho adequado (ndo ha gabinetes na EA; existem openspaces
onde nao existe privacidade e onde ndo se pode deixar o computador para ir a
casa de banho)

Promover a ginéastica laboral

Incentivar mais acdes por parte do clube universitario

Motivar os docentes e promover a autoestima dos trabalhadores

Garantir mais seguranca no trabalho

Oferecer melhores condicdes no local de trabalho (equipamentos, condicdes
térmicas, etc.)

Promover o trabalho de equipa e de atividades "off-site”

Promover o desporto e atividade fisica no local de trabalho

Incentivar a pratica de exercicio fisico em grupo nos diversos polos (por ex. a
hora de almoco, ou final da tarde)

Oferecer condicdes para separacdo de lixo (ecopontos) em todo o espaco da
Universidade

Eliminar a aquisicdo/utilizacdo de materiais ndo reciclaveis

Instalar carregadores de carros elétricos na Mitra

Apoiar a mobilidade elétrica dos funcionérios




Gestdo do tempo
com respeito pelos
limites entre as
varias dimensdes
davida

Melhorar a coordenacdo da hierarquia com o docente, particularmente
respeitando {de forma efetiva) os periodos de férias e o direito a desligar
Respeitar os dias da semana reservados para determinadas funcdes de gestdo
Concentrar horarios de docéncia, permitindo o resto do tempo semanal para as
outras tarefas

Concentrar horérios letivos

Melhorar a gestdo do tempo de reunides e promover uma maior organizacao e
eficacia das mesmas

Estabilizar a construcdo dos horérios ao longo dos anos

Construir horarios mais "amigos" dessa conciliacdo

Marcar reunides exclusivamente no horério de trabalho

Iniciar as aulas &s 9h00 da manha e terminar no méaximo as 18h00

Nao solicitar respostas/impor prazos que impliquem trabalhar durante o fim de
semana

Nunca considerar/autorizar o sadbado como dia normal de trabalho, por
exemplo para avaliacdo e sessdes letivas

Nao ser contactado pelo telefone pessoal nos fins de semana

Respeitar o tempo de "desligar” durante as horas de descanso, férias e licencas
sabaticas

Instituir uma duracdo méaxima das reunides de 2 horas

Racionalizar as multiplas reunides e sua conducao

Equacionar o direito a «desligar» como obrigatério e ndo permitir no SIIUE e
GesDoc fazer coisas em férias (mas isso s6 serd possivel se o SIAG estiver
integrado com o SIIUE)

Ter em conta a area de residéncia aquando da elaboracédo dos horérios letivos
e das reunides

Conhecer os horarios letivos com mais antecedéncia

Agendar as atividades, no dmbito do horario semanal do docente/investigador,
para que este possa ter possibilidade de planear (sem alteracdes constantes) a
sua vida pessoal/familiar

Limitar as reunides e atividades académicas ao horério de trabalho

Diminuir a carga letiva e o numero de UC por docente

Distribuir de modo mais equitativo o nimero de horas pelos docentes

Dar a conhecer atempadamente os horarios das aulas presenciais do semestre
impar e par

Reduzir ao minimo indispensavel as reunides e o trabalho burocratico que é
exigido no SIIUE para cada UC

Cumprir o ECDU em termos de limites de carga horéria docente




Politicas e praticas
de gestdo
organizacional e
académica

Fazer uma distribuicdo mais equitativa das tarefas de gestdo académica
Diminuir o nimero de horas que os docentes gastam em assuntos de gestéo,
guando existem servicos competentes para o fazerem

Aumentar o capital humano para gestao mais eficaz e menos burocrética
Deixar um dia por semana para as reunides de 6rgaos

Diminuir nos docentes que investigam e tém projetos etapas do processo de
gestdo

N3o permitir estatutariamente (salvo algumas ineréncias) que as mesmas
pessoas possam ser eleitas para varios cargos

Permitir a reducdo das horas letivas a quem efetivamente gasta muitas horas em
atividades de gestédo

Processos e
procedimentos
administrativos

Agilizar a enorme burocracia que existe na UE

Simplificar os processos burocraticos no que respeita os processos de aquisicdo
de servicos, material ou pedidos de deslocacao, entre outros

Desburocratizar processos, estabilizar processos e rotinas

Aliviar as tarefas administrativas de docentes e investigadores

Descentralizar servicos, por exemplo reprografia, para a Mitra, para evitar
deslocacdo entre edificios que consome muito tempo

Incentivar & criacdo de processos de organizacao institucional mais eficazes e
expeditos, promovendo maior disciplina e sentido do dever junto do seu pessoal
docente e ndo docente

Contratar pessoal administrativo de modo a nao sobrecarregar os docentes com
cargos de gestao

Distribuir de forma mais alargada as tarefas administrativas a todos docentes
Estabelecer eventualmente limite de acesso ao SIIUE apenas no espaco da
Universidade

Ndo obrigar a execucdo de certas atividades/obrigacdées dentro da rede da
universidade

Desenvolver uma estrutura administrativa mais organizada

Diminuir a carga burocratica dos processos, em particular os relativos as
Comissdes de Curso

Flexibilizar o SIIUE/GesDoc

Implementar medidas tendentes a desburocratizacédo dos servicos e ao aumento
da eficiéncia dos procedimentos

Melhorar a organizacdo/ prover maior apoio nos processos administrativos/
burocraticos

Tornar os processos burocraticos mais céleres e sequenciais

Simplificar processos e des-burocratizacao

Simplificar, desmaterializar e automatizar processos (diminuicdo da burocracia)
Contratar mais funcionarios ndo docentes para assistir o corpo docente em
tarefas burocraticas

Diminuir o peso excessivo com que os docentes estdo a ser sobrecarregados
por tarefas administrativas que ndo sdo da sua competéncia




Recrutamento,
contratacdo e
modalidades de
trabalho

Maior flexibilidade no teletrabalho

Instituir uma politica de reducdo de horérios para quem tem mais de 65 anos
Promover a flexibilidade de horério, sem que haja obrigatoriedade de controlo
de horas de trabalho

Promover a estabilidade profissional dos investigadores através de contratacao
para desenvolver investigacdo na Universidade

Contratar mais e novos docentes

Aumentar o corpo docente de carreira académica

Diminuir a precariedade dos investigadores com contrato a termo certo

Passar os docentes convidados a docentes de carreira e contratacdo de mais
docentes de modo a ser possivel ndo sobrecarregar os docentes de carreira
Promover a dignificacdo laboral da categoria de professores convidados
Possibilitar o teletrabalho

Promover a fixacdo de pessoal sem-termo, o que libertaria do peso diéario da
incerteza e demonstraria o empenho pela instituicdo de forma mais afincada
Promover a estabilidade profissional dos investigadores através de contratacao
para desenvolver investigacdo na Universidade

Ajustar a abertura de concursos para progressao na carreira as expectativas do
corpo docente e de investigacao

Sistema de
avaliacdo de
desempenho
docente e de
investigacdo

Corrigir a pontuacdo em caso de licenca de maternidade como forma de
promover a igualdade na avaliacdo de mulheres e homens

Valorizar de forma ponderada, a avaliacdo o curricular, em funcdo do volume de
atividades pessoais, de ambito doméstico (cuidado de descendentes e
ascendentes), comunitério (voluntariado) ou outro

Tornar o sistema de avaliacdo da carreira de base mais qualitativo e holistico e
menos "bibliométrico"

Valorizar na avaliacdo de desempenho a contribuicdo para o bem comum
coletivo, em diferentes escalas

Ponderar a avaliacdo dos investigadores pela sua producdo cientifica e
capacidade de concorrer e atrair investimento para a Universidade

Politicas e
processos de GRH
orientadas a
conciliacdo entre
as varias
dimensdes da vida

Atender aos pedidos de regime de parentalidade previsto no cédigo de trabalho
Respeitar o regime de parentalidade previsto no Cédigo do Trabalho (artigos
56° e 57° da Lei n°® 7/2009 de 12 de fevereiro)

Estabelecer licencas sem remuneracado de curta duracdo e anuais para poder
cobrir as ferias de verao das criancas

Conceder maior apoio nomeadamente na assisténcia a filhos

Maior flexibilidade de horéarios e de férias

Maior flexibilidade para gozar das férias por acumulacdo

Permitir que investigadores/docentes possam ter horario continuo sem
obrigatoriedade de uma hora de almoco

Instituir licencas de parentalidade maiores

Atender de forma mais cuidada ao tema “gravidez” para que quando se
engravida em determinados meses nao haja a pressao para que se continue a
trabalhar

Reduzir o horério para pais que o desejassem com filhos até aos 12 anos




Equipamentos e e Criar creches/ATL em polos em que exista essa necessidade por parte dos

servicos de apoio a trabalhadores

vida familiar e e Criar uma creche na universidade, com precos competitivos para os

pessoal trabalhadores, tirando partido dos ativos da Universidade envolvidos nas areas
de ensino pré-escolar, e que pode complementar a oferta letiva pratica aos
estudantes da area de ensino

e Desenvolverinfraestruturas de apoio a infancia, nomeadamente creche e ensino
pré-escolar para filhos de funcionéarios da Universidade

e Apoiar os funcionarios e estudantes no ambito dos cuidados a descendentes

e Promover o apoio a funcionéarios cuidadores de ascendentes (cuidados aos pais)

e Aumentar as atividades de OTL para criancas/familias

e Procurar uma conciliacdo do horério escolar da universidade com as férias dos
ensinos basico e secundério

e Permitir algumas atividades online aos pais cujos filhos se encontram de férias

e Instituir uma toleréancia de ponto, ou dia de férias, em dias de aniversario dos
descendentes

e  Abrirum consultério de psicologia e de acompanhamento pessoal capaz de lidar
de forma eficaz com o numero de funcionarios universitarios

e Fomentar a possibilidade, que se vulgarizou durante os periodos pandémicos,
de adquirir refeicdes takeaway, bem confecionadas e a precos contidos, pelos
Servicos Sociais da Universidade de Evora

e Organizar eventos abertos a participacdo familiar

e Criar protocolos com creches de forma a facilitar a vida das jovens maes

e Aumentar os protocolos com instituicdes culturais

e Aumentar as atividades de OTL para criancas/familias

Fonte: Elaboracéo propria a partir do 1Q-IGUEv/2021.

3. Sugestdo de acodes a levar a cabo como parte de uma estratégia
institucional que promova a igualdade de género na Universidade de
Evora

Aquando da organizacdo dos grupos focais, a Gltima questdo do guido convidava diretamente 3
enunciacdo de medidas ou acdes concretas que a Universidade poderia levar a cabo no dominio das
vérias areas e temas identificados como parte de uma estratégia institucional que promova a
igualdade de género na Universidade de Evora e permita monitorizar um plano institucional de
igualdade de género. Na dindmica necessariamente diferente de cada uma das sessOes, a
apresentacdo de tais medidas surgiu, quase sempre, na sequéncia da apresentacdo de um
determinado diagnéstico, o qual legitima a proposta de intervencéao sugerida. De modo transversal,
reconheceu-se o papel constrangedor forte da Administracdo Puablica, ainda assim, foi diversas
vezes sublinhada a autonomia da Universidade para assumir, por si, um conjunto de medidas que
traduzam uma atitude “arrojada” [PDI] e “ambiciosa” [PNDNI]. Para efeitos de sistematizacdo, o
conjunto de sugestdes enunciadas foi organizado tematicamente por relacdo ao grupo focal de
origem, diagnoéstico e proposta de intervencao (Quadro 10).



Quadro 10 - Sugestdes de acdes a levar a cabo como parte de uma estratégia institucional que promova a
igualdade de género na Universidade de Evora

Sinalizacao Diagnéstico Proposta de Intervencdo
PDI Pouca relevancia atribuida a igualdade de | Organizar mesas redondas para
género em determinadas areas sensibilizacdo e discussdo tematica
Nao utilizacdo de linguagem inclusiva {(e.g. | Utilizar linguagem inclusiva (e.g.
reitor, orientador, aluno) (regulamentos, constituicdo de jaris,
divulgacdo de provas)
Dificuldade de substituicdo de mulheres/ | Alocar recursos financeiros para a

docentes em licenca de maternidade

substituicdo das docentes quando entram
em processo de maternidade

Desfasamento temporal entre a assuncao
de uma determinada identidade de género
e a alteracdo do documento de
identificacado (e.g. verificacao de
assiduidade de estudantes, pautas de
avaliacéo, etc.)

Agilizar o processo de adocdo de nome

que corresponde a (nova) identidade de
género

Contexto mais amplo de publicacdo da
Estratégia Nacional para a lgualdade e a
N&o-Discriminacdo - Portugal + lgual
(ENIND), com 3 planos de acao: a) Plano de
acdo para a igualdade entre mulheres e
homens (PAIMH); b) Plano de acdo para a
prevencdo e o combate a violéncia contra
as mulheres e a violéncia doméstica
(PAVMVD); Plano de acdo para o combate a
discriminacdo em razdo da orientacao
sexual, identidade e expressao de género,
e caracteristicas sexuais (PAOIEC).

Alinhar a elaboracdo do plano
institucional de género da Universidade
de Evora a ENIND e aos 3 planos de acdo
que acompdem

Reconhecimento da diferenca entre

mulheres e homens na maternidade

Apoiar a maternidade e promover a
igualdade para além das medidas
governamentais

Surgimento de imprevistos associados a
gravidez e rigidez dos mecanismos de GRH
para substituicdo de trabalhadores

Assumir que a gravidez é um facto, “uma
coisa normal” e que tem que haver
recursos para lidar com esta situacao,
sem que isso coloque pressdo sobre os
colegas de trabalho

Dificuldade em integrar programas
internacionais por parte de mulheres
docentes/ investigadoras com filhos
pequenos

Apoiar a internacionalizacdo de mulheres
docentes/investigadoras com  filhos
pequenos com bolsas de maternidade

Existéncia de situacdes de assédio e abuso
(entre pessoal afeto a carreira docente e
de investigacdo e estudantes)

Elaborar e implementar um cédigo de
conduta ética

Desconhecimento da realidade na UEvora
em matéria de igualdade de género

Dar a conhecer os resultados do
diagnostico de igualdade de género

Persisténcia de situacdes de desigualdade
entre mulheres e homens

Dar visibilidade ao compromisso assumido
pela universidade enquanto instituicao
publica contra a desigualdade e a
violéncia




Desfasamento entre conhecimento e
desenvolvimento intelectual e formacao
ética

Promover acdes de formacdo para a
igualdade

Inexisténcia de solucdes de apoio as

Criar solucdes de apoio & guarda de

criancas na UEvora criancas

Falta de sensibilizacdo para as questdes em | Oferecer uma unidade curricular de
torno da igualdade de género entre as | natureza multidisciplinar (com
novas geracoes contributos da economia, sociologia,

antropologia, psicologia, estética, artes,
etc.) para integracdo nos planos
curriculares dos diversos cursos

N3o integracao das pessoas LGBTQ+

Pensar (novas) formas de integracdo da
diversidade na academia

Diversidade de préaticas ao nivel da

linguagem escrita

Elaborar um livro de estilo a disponibilizar
a toda a comunidade académica

Existéncia de situacdes de discriminacdo

Criar mecanismos de denlncia, incl.
espaco fisico ou virtual, e.g. black box

Davida por parte de algumas mulheres
sobre as suas capacidades em igualdade de
circunstancias com os homens

Proporcionar sessdes de capacitacdo para
a autoconfianca e empoderamento de
mulheres (e.g. através de mentorias)

Constatacdo de que a maternidade afeta
mais as mulheres que os homens

Garantir que as mulheres n3do sao
penalizadas em termos de avaliacao
curricular e/ou progressdo na carreira
pela auséncia e/ou quebra cientifica
provocada pela maternidade

Escassez de recursos para dedicar a
temaética da igualdade de género

Elaborar um plano com acdes concretas,
dirigidas & realidade da UEvora e que
sejam exequiveis sem necessidade de

gastar muito dinheiro

Reconhecimento de que o]
desconhecimento na raiz de esteredtipos

Usar o conhecimento cientifico para
reduzir os esteredtipos

Realizacdo de acdes avulsas no dominio da
igualdade de género

Elaborar um plano integrado para a
igualdade, equidade e a diversidade

Desrespeito pela divisdo de tempos (e.g.
prazos e marcacdes das reunides sem
respeito pela vida pessoal)

Respeitar em prazos e marcacdes das
reunides a separacdo entre tempos (dias
de descanso, horario pos-laboral, noite),
incl. ensino a distancia

Falta de sensibilizacdo para a igualdade de
género

Promover eventos cientificos e artisticos
que possam contextualizar, desenvolver e
promover boas praticas no dominio da
igualdade de género

Concentracdo de acdes no espaco fisico da
universidade

Descentralizar as acdes de sensibilizacao
para a igualdade de género, indo ao
encontro de outros espacos (e.g. BARUE,
no caso de estudantes, ...)

Prejuizo na avaliacdo docente das
mulheres em sequéncia de gravidez e
maternidade

Rever as métricas de avaliacdo de
docentes e investigadores para incluir o
contributo qualitativo de cada pessoa
para o contexto de trabalho com base nos
soft skills e ndo apenas hard skills (e.g.
comportamentos éticos, cidadania
organizacional, comportamentos de ajuda
para com os outros colegas, confianca, ...)




Invisibilidade da investigacdo na éarea da
igualdade de género

Criar uma disciplina transversal ou
unidades de crédito para dar a conhecer
a investigacdo ao nivel da igualdade de
género, respeito pela diferenca e pelo
outro, etc.

Falta de sensibilizacdo dos jovens
estudantes para as tematicas da igualdade
de género

Trabalhar temas afins a igualdade de
género no ambito dos planos curriculares
dos diversos cursos através da exploracao
de temas e problemas do dia-a-dia

Desconhecimento sobre o que existe em
termos de docéncia e investigacdo sobre
igualdade de género na UEvora

Sistematizar o que existe em termos de
docéncia e investigacdo sobre igualdade
de género na UEvora

Dificuldade em mudar mentalidades

Educar precocemente (desde a inféncia)
paraaimportancia daigualdade de género

Existéncia de situacdes de assédio e abuso

Instituir mecanismos de denlncia e apoio
a vitima

Desvalorizacdo do tema da igualdade de
género na academia

Colocar o tema na “ordem do dia” através
do contributo do conhecimento cientifico
para a compreensao das tematicas afins

Existéncia de acdes avulsas, ndo integradas

Estabelecer o tema da igualdade de
género nas orientacdes institucionais
estratégicas

Auséncia de estatisticas internas

Elaborar andlises estatisticas sobre a
eventual segregacdo horizontal e vertical
que permita uma visualizacdo rapida dos
dados para monitorizacdo periodica

Invisibilidade dos problemas relacionados
com a igualdade de género,
frequentemente “camuflados” e
“escondidos”

Dar visibilidade a esta questao através da
dinamizacdo de investigacdo afim

Instabilidade do trabalho com estudantes
devido a provisoriedade no espaco da
universidade

Potenciar a estrutura da AAUE e a ligacado
aos pares mais velhos, diversificando
linguagens (incl. artisticas) e espacos (e.g.
BARUE e outros espacos da cidade)

Pressdo colocada sobre a substituicdo de
RH em situacdo de gravidez de mulheres
docentes

Acionar um mecanismo rapido de
substituicdo de RH que ndo cause pressao
sobre quem fica

PNDNI

Existéncia de situacdes de assédio moral

Elaborar e aplicar um cédigo de ética e
conduta

Existéncia de experiéncias e percecdes
distintas em torno da igualdade de género
na academia

Promover acdes de sensibilizacdo
dirigidas a publicos distintos dentro da
academia

Localiza¢do da universidade numa cidade
de interior, conservadora

Apostar na sensibilizacdo constante,
aberta a comunidade

Falta de sensibilizacdo para o tema da
igualdade de género

Promover acdes de sensibilizacao
orientadas para publicos-alvo diferentes
e incentivar as pessoas a participar em
reflexdes abertas a comunidade

Inexisténcia de um cédigo de conduta e
ética para lidar com situacdes de assédio

Trabalhar na elaboracdo de normas
orientadoras de conduta e ética e
clarificacdo de canais de denuncia,
aconselhamento e encaminhamento

N3do alocacdo de RH em funcdo das
competéncias

Promover a gestdo de recursos humanos
por competéncias




Desconhecimento e confusdo entre
conceitos afins @ matéria de igualdade de
género

Promover acbes de formacdo para
clarificar conceitos em matéria de
igualdade de género

Diversidade de préaticas na comunicacéo
institucional escrita

Uniformizar a linguagem na comunicacao
institucional escrita (e.g. documentos
oficiais, portal, plataformas de redes
sociais, ...)

Existéncia de eventuais problemas na
gestao de carreiras

Monitorizar planos de carreira com énfase
na meritocracia

Dificuldades na conciliacdo entre as vérias
dimensdes da vida

Promover o teletrabalho

Pressao vinda do exterior para a
elaboracdo de um GEP/plano institucional
de género na UEvora

Acompanhar a mudanca e elaborar um
GEP para a UEvora

Obstaculos & conciliacdo por dificuldades
impostas pela lei

Ir além da lei, ser ambicioso

Conciliacdo nao igualitaria com maior peso
sobre as mulheres

Sensibilizar para a conciliacdo em casa de
forma equilibrada e como um assunto que
importa tanto a homens como a mulheres

Risco de saturacdo com o tema da
igualdade de género

Sensibilizar de forma criativa de modo a
suscitar maior reflexdo, “fora da caixa
académica das sessdes formais” e com
parcerias estratégicas em areas afim

Falta de sensibilizacdo por parte do corpo
de dirigentes

Organizar acbes de sensibilizacao
especificamente orientada ao corpo de
dirigentes

Falta de recursos na sociedade civil para
trabalhar as questdes da igualdade de
género em termos cientificos

Contribuir com conhecimento cientifico e
de forma proativa para apoiar os
stakeholders na regidao na elaboracédo dos
respetivos planos de igualdade de género
(e.g. autarquias, empresas do setor
privado, IPSSs, ADLs, ...)

Transversalidade da desigualdade de
género

Ndo segmentar as acdes de formacdo a
partir do vinculo laboral (e.g. pessoal
afeto & carreira docente e de investigacao
e pessoal nao afeto a carreira docente ou
de investigacao)

Persisténcia de preconceito para com a
comunidade LGBTQ+

Sensibilizar para as diferentes expressdes
de identidade de género

Risco de preterimento das acdes de
formacao profissional na area da igualdade
de género para outros temas

Equacionar a criacdo de um sistema de
incentivos para a realizacdo de formacao
profissional na area especifica da
igualdade de género

EST

Existéncia de situacdes de assédio

Desenvolver uma campanha de
sensibilizacdo prolongada no tempo, com
grupos de debate e recursos a diferentes
agentes

Circunscricdo das questdes relativas a
igualdade de género como “problema de
apenas algumas pessoas”, frequentemente
mulheres

Contextualizar a temética da igualdade de
género no dominio mais amplo das
questdes relacionadas com a igualdade,
equidade e diversidade




Representacdo desigual de mulheres e
homens em determinadas areas de ensino
e investigacdo

Sensibilizar através de workshops de
desenvolvimento pessoal, soft e hard
skills para a desconstrucdo de
estere6tipos de género associados a
determinadas éareas de conhecimento
(e.g. STEAM, educacdo, ciéncias sociais,
saude, ...)

Dificuldades de conciliacdo entre a vida
profissional e a vida pessoal

Incrementar horarios flexiveis, sobretudo
para maes e pais

Constatacdo de que sdo quase sempre as
mesmas pessoas que comparecem has
iniciativas orientadas ao debate sobre
questdes de género

Pensar em estratégias para sensibilizar e
motivar mais pessoas para pensar e
debater a igualdade de género

Ocorréncia de episédios de assédio sexual

Criacdo de “ouvidoria”, um mecanismo de
escuta acolhedora, com garantia de
anonimato, que funcione também como
canal de denuncia, aconselhamento e
encaminhamento com protecdo das
vitimas

Desconhecimento sobre o que fazer ou
onde se dirigir em caso de violéncia ou
assédio

Organizar uma campanha permanente de
esclarecimento e reafirmacdo de
compromisso da instituicdo com uma
politica de “tolerancia zero”
relativamente a casos de assédio

Existéncia de experiéncias diferentes de
assédio em funcdo da categoria, sexo,
idade, contexto e eventuais necessidades
diferentes em termos de apoio

Trabalhar a sensibilizacdo para o assédio
junto de publicos diferentes, através da
oferta de formacao temética a realizar
periodicamente

Pouca representacdo de mulheres em
determinados cursos e areas de formacéao

Dar visibilidade as vozes minoritéarias e
experiéncias das mulheres que
frequentam esses cursos através de um
trabalho préximo com os nucleos e
associacao de estudantes

Dificuldade, por parte de estudantes, em
recorrer as instancias superiores em casos
de situacdes de assédio ou violéncia de
género

Instituir mecanismos de escuta,
aconselhamento e encaminhamento em
situacdes de assédio e violéncia em
articulacdo com entidades externas
especializadas

Desconhecimento de mecanismos de
apoio em caso de assédio

Divulgar, em articulacdo com o provedor
de estudante, gabinete de apoio ao
estudante e associacdo académica, os
meios onde as pessoas podem procurar
apoio em caso de assédio

Existéncia de comentarios sexistas e
discriminatoérios por parte de docentes e
estudantes em sala de aula

Promover uma maior sensibilizacdo e
formacdo para a utilizacdo de uma
linguagem inclusiva, ndo sexista e nao
discriminatéria em contexto de sala de
aula

Desconhecimento sobre a situacdo em
matéria de igualdade de género na UEvora

Auscultar o maior nimero de pessoas
como base para a elaboracdo de um
diagnostico de género acurado




Falta de sensibilizacdo do corpo docente
para explorar o tema da igualdade de
género nas suas areas de docéncia

Promover “acbes de resgate” e
equacionar a existéncia de um reforco
positivo (e.g. ao nivel da pontuacgdo para o
sistema de avaliacdo de desempenho)

Naturalizacdo da desigualdade de género

Sensibilizar precocemente para as
questdes de igualdade de género

Participacdo desigual de homens e
mulheres estudantes em processos de
mobilidade internacional OUT

Organizar campanhas de divulgacdo de
oportunidades de mobilidade
internacional OUT que promovam uma
participacdo igualitdria de homens e
mulheres, contribuindo para a
transmissdo de mensagens claras e
objetivas relativamente a contextos de
viagem e acolhimento, riscos,
constrangimentos e beneficios

Auséncia de um compromisso institucional
explicito com a igualdade de género

Trabalhar a comunicacdo interna e
externa no sentido de transmitir
inequivocamente o compromisso da
instituicdo com a igualdade de género

Menor sensibilizacdo dos homens para as
questdes relacionadas com a igualdade de
género

Envolver (mais) os homens como
dinamizadores e destinatarios de acdes
de sensibilizacdo para a igualdade de
género

Persisténcia do estereétipo de que entre
as mulheres o sucesso profissional é
incompativel com a vida familiar

Valorizar e comunicar positivamente a
ocupacdo de lugares de chefia e outras
posicbes de relevo e responsabilidade
elevada ocupados por mulheres

Existéncia de machismo entre as mulheres

Formar homens e mulheres contra o
machismo

DIR

Existéncia de imprevistos que obrigam a
articular de forma diferente as diversas
dimensdes da vida

Permitir a concentracdo, voluntéria, da
semana em menos dias, com flexibilidade
em termos de horario, ajustado a
especificidade dos contextos laborais

Existéncia de problemas na conciliacdo e
acompanhamento familiar por parte de
homens e mulheres

Concentrar a semana de trabalho em
quatro dias (um dia livre) ou com horarios
mais flexiveis, que permitissem um maior
acompanhamento familiar e tratar de
assuntos pessoais

Maior peso da articulacdo para as mulheres

Sensibilizar com criatividade para “o outro
lado da familia” que o0s homens
representam/podem representar em
termos de acompanhamento familiar

Inexisténcia de conhecimento atualizado
sobre a igualdade de género na UEvora

Desenvolver métricas que permitam
monitorizar a situacdo da UEvora em
matéria de igualdade de género

Mudanca constante e “evolucdo natural”
de mentalidades e comportamentos

Elaborar um plano que ndo seja muito
rigido para ndo comprometer aquilo que
naturalmente ja acontece

Desconhecimento sobre a situacdo atual
em termos de igualdade de género

Elaborar um diagnéstico acurado sobre a
situacdo da UEvora em matéria de
igualdade de género e nele apoiar a
elaboracéo do plano




Escassez de medidas para conciliar a vida
familiar com a vida profissional

Generalizar o teletrabalho em funcédo da
especificidade do trabalho e contextos
laborais

Facilitacdo, através das TIC, da
sobreposicdo entre espaco e tempo, com
dificuldades em “desligar”

Instituir mecanismos que promovam e
facilitem o “direito a desligar” como
condicado de bem-estar

Ocorréncia de situacdes de mal-estar no
ambiente de trabalho e estudo suscitadas
por questdes de género

Promover ambientes saudaveis de

trabalho e estudo

Fonte: Elaboracéo propria a partir dos GF-IGUEv/2021.

4. Sugestao de temas a serem estudados para aprofundamento do

diagnoéstico de género na Universidade de Evora

Por diversas ocasides aquando da organizacao das sessdes de grupos focais foram referidos temas
afins & problemética da igualdade de género merecedores de investigacdo autonoma aprofundada.
O quadro que se segue inclui uma lista ndo exaustiva dos temas apontados como relevantes para
serem estudados no futuro tendo em vista o aprofundamento do diagnéstico de género na
Universidade de Evora em diversas areas (Quadro 11).

Quadro 11 - Sugestdes de temas a serem estudados para aprofundamento do diagnéstico de género na

Universidade de Evora

Area tematica

Tema

Articulacdo  trabalho/
estudo, vida pessoal e
familiar

Estudo qualitativo sobre o gozo de licencas parentais na academia: experiéncias
e constrangimentos

Estudo sobre os efeitos da homogamia na conciliacdo entre vida profissional e
familiar na academia

Discriminacao e
violéncia de género,
incluindo assédio sexual

Estudo sobre a experiéncia e percecdo sobre a expressdo da identidade de
género nos espacos da universidade

Estudo sobre as atitudes das pessoas face a comunidade LGBTQ+ na academia

Cultura organizacional,
comunicacao e
linguagem

Estudo sobre a experiéncia e percecdo em torno do bem-estar e clima de género
nos espacos de trabalho e estudo

Estudo sobre o uso da linguagem visual na comunicacao institucional, em
perspetiva de género

Recrutamento, selecao,
desenvolvimento de
carreira e progressdo
académica

Estudo sobre o efeito da maternidade na carreira académica: percecdes e
experiéncias

Analise em profundidade dos editais e resultado de procedimentos concursais,
em perspetiva de género

Lideranca e tomada de
decisado

Recolha e estudo de retratos sociolégicos de role models femininos e
masculinos na investigacdo cientifica com experiéncias bem-sucedidas de
articulacao entre vida profissional e familiar

Estudo sobre as representacdes e expetativas de estudantes finalistas face a
ocupacao de posicdes de lideranca, em perspetiva de género




Investigacdo e ensino

Estudo sobre a experiéncia de frequéncia de mulheres/homens em cursos
frequentados maioritariamente por homens/mulheres

Levantamento e sistematizacdo da producéo académica ho dominio dos estudos
de género com foco na universidade/regido

Acompanhamento
monitorizacao

e

Desenvolvimento de um indice para avaliacdo do clima organizacional em
matéria de igualdade de género, equidade e diversidade

Fonte: Elaboracéo propria a partir dos GF-IGUEv/2021.
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DESPACHO N° 119/2020

Gabinete para a Igualdade de Género

A igualdade entre homens e mulheres constitui um principio de cidadania consagrado na Declaragao
Universal dos Direitos Humanos de 1948 e é salvaguardado, a nivel nacional, pela Constituicdo da Republica
Portuguesa de 1976, na sua redacgao atual. Existem, no entanto, evidéncias que sustentam a persisténcia de
entraves nas instituicdes que dificultam o acesso de mulheres e homens a categorias, recursos e condi¢des
de trabalho em igualdade de oportunidades, inclusive em instituicdes de ensino superior e organismos de
investigacdo. Importa, pois, definir e implementar uma estratégia institucional que promova a igualdade e
a diversidade de género, eliminando estereoétipos, atitudes e obstaculos que inibem o aproveitamento de
talentos proporcionada pelas categorias ndo representadas ou sub-representadas, garantindo, por essa via,
o funcionamento de institui¢des mais inclusivas, abertas e democraticas, que assegurem um acesso justo e

nao discriminatorio.

Atenta a estes desenvolvimentos e desafios, é criado o Gabinete para a Igualdade de Género na Universidade

de Evora, o qual fica sob a drea de intervencéo da Prof.2 Doutora Rosalina Pisco Costa, Pré-Reitora.

Adicionalmente, é criado um Grupo de Trabalho constituido por:

> Rosalina Pisco Costa, Pré-Reitora;

A\

Fernanda da Silva Henriques, Professora Emérita da Universidade de Evora;
Representantes da Unidades Organicas:

Luis André Ladeira Seixas do Carmo, Professor Auxiliar, Escola de Ciéncias e Tecnologia;
Clarinda de Jesus Banha Pomar, Professora Auxiliar, Escola de Ciéncias Sociais;
Luis Manuel Mota de Sousa, Professor-Adjunto, Escola Superior de Enfermagem S. Jodo de Deus;

Teresa Veiga Furtado, Professora Auxiliar, Escola de Artes;

vV V VY V V

Leonel Alegre Carvalho da Silva, Investigador Auxiliar, Instituto de Investigacdo e Formagao Avancgada.
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Compete ao Grupo de Trabalho desenvolver, entre outras, as seguintes atividades:

1. Elaborarum diagndstico sobre a situacdo da igualdade de género na Universidade de Evora com base

em indicadores para a igualdade;

2. Estabelecer as bases para a constru¢do de um Plano de Igualdade de Género na Universidade de
Evora;

3. Contribuir para a definicdo de uma estratégia institucional que promova a igualdade de género na

Universidade de Evora e permita monitorizar o plano.

A Reitora da Universidade de Evora, em 9 de outubro de 2020
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Quiz | Igualdade de Género

Quiz | Igualdade de Género

O Gabinete para a Igualdade de Género na Universidade de Evora est4 a
elaborar um diagndstico com base em diversos indicadores para a
igualdade. Este quiz visa identificar as percecdes em torno da igualdade de
género e destina-se a ser respondido por toda a comunidade académica da
Universidade de Evora: estudantes, pessoal docente, pessoal de
investigacao e pessoal ndao afeto a docéncia ou investigacgao.

0 quiz é composto por 10 questdes referentes ao tema da igualdade de
género e 4 de caracterizagdao sociodemografica. No final podera conferir a
sua pontuagao num total de 100 pontos e obter feedback sobre as
respostas certas e erradas.

O quiz é anonimo e o seu preenchimento ocupa aproximadamente 5
minutos.

Agradecemos muito a sua participagao, que sera fundamental para
conhecermos a realidade e contribuirmos para a definicao de uma
estratégia institucional que promova a igualdade de género na Universidade
de Evora.

Quaisquer duvidas ou questdes, por favor contacte-nos em
gabigual@uevora.pt

Inicie sessdo no Google para guardar o seu progresso. Saiba mais

https://docs.google.com/forms/d/e/1FAIpQLSfljrBuDpNIztqcYweobhLTbCACtCUEg6pSCod1jzxE4iuZig/viewform
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Quiz | Igualdade de Género

O Gabinete para a Igualdade de Género na Universidade de Evora esta a elaborar um
diagnéstico com base em diversos indicadores para a igualdade. Este quiz visa identificar
as percegdes em torno da igualdade de género e destina-se a ser respondido por toda a
comunidade académica da Universidade de Evora: estudantes, pessoal docente, pessoal
de investigacao e pessoal ndo afeto a docéncia ou investigagao.

0 quiz é composto por 10 questdes referentes ao tema da igualdade de género e 4 de
caracterizagao sociodemografica. No final podera conferir a sua pontuagdo num total de
100 pontos e obter feedback sobre as respostas certas e erradas.

0 quiz € anénimo e o seu preenchimento ocupa aproximadamente 5 minutos.

Agradecemos muito a sua participagao, que sera fundamental para conhecermos a
realidade e contribuirmos para a definigdo de uma estratégia institucional que promova a
igualdade de género na Universidade de Evora.

Quaisquer duvidas ou questdes, por favor contacte-nos em gabigual@uevora.pt

O que significa género? 10 pontos
Marcar apenas uma oval.
a) E o conjunto de caracteristicas, comportamentos, atividades e papéis

socialmente atribuidos as mulheres e aos homens.

b) E 0 mesmo que sexo: as caracteristicas fisicas e bioldgicas que definem se
somos do sexo masculino ou feminino.

c) E uma construcdo exclusivamente individual, que ndo é influenciada pela
sociedade.


mailto:gabigual@uevora.pt

2.

O que significa identidade de género? 10 pontos
Marcar apenas uma oval.
a) E a identidade de uma pessoa, em termos de atragdo sexual por pessoas do

mesmo sexo e/ou de sexo diferente.

b) E a experiéncia e o sentimento individual e intimo de se ser masculino/homem
ou feminina/mulher, uma mistura de ambos ou nenhum dos dois.

c) E a aparéncia externa de uma pessoa, associada ao feminino ou ao masculino,
normalmente expressa através de comportamentos, do vestudrio, da maneira de se
movimentar e falar, etc.

O que ¢ igualdade de género? 10 pontos
Marcar apenas uma oval.

a) Tratamento igual para todas as mulheres.
b) Tratamento igual para mulheres e homens.

c) Existéncia de direitos, responsabilidades, oportunidades e niveis de
participagao iguais para mulheres e para homens na vida publica e privada.

O que € o sexismo? 10 pontos
Marcar apenas uma oval.

a) Sdo acdes ou atitudes de discriminagédo baseada na ideia de inferioridade de
uma pessoa por causa do seu sexo.

b) E o movimento a favor da livre expressdo da identidade sexual.

c) E o conjunto dos movimentos designados por feminismo e machismo.



5.

O que é o feminismo? 10 pontos
Marcar apenas uma oval.
a) E um movimento de mulheres que rejeita as caracteristicas, atributos e papéis

socialmente atribuidos ao sexo feminino.

b) E um movimento de pessoas comprometidas em alterar a secundarizacéo das
mulheres na sociedade, contribuindo para a igualdade de género.

c¢) Foi um movimento de mulheres que existiu no século XX e que contribuiu
decisivamente para se atingir a igualdade de género.

O que € o machismo? 10 pontos
Marcar apenas uma oval.
a) E uma norma cultural que naturaliza as relagdes hierarquizadas de poder dos

homens sobre as mulheres.

b) Eo equivalente masculino do feminismo, isto é, um movimento de pessoas
comprometidas em alterar a posi¢ao dos homens na sociedade com vista a igualdade
de género.

c¢) Traduz as dindmicas de relagédo entre géneros tradicionalmente aceites nos
paises mediterranicos por fazerem parte da sua cultura.

Qual das seguintes frases nao expressa preconceitos de género? 10 pontos
Marcar apenas uma oval.
a) “Maria-rapaz” é uma rapariga que se interessa por atividades tradicionalmente

masculinas.

b) Tanto os homens como as mulheres podem ser educadores/as de infancia
competentes.

c) E estranho ver um homem a chorar.



8. Construir igualdade de género é importante porque 10 pontos
Marcar apenas uma oval.

a) E uma ideia muito debatida atualmente.
b) Ajuda a aprofundar a qualidade da vida democratica.

c) E um dever de justica para com as mulheres desfavorecidas.

9. Em qual das op¢des se pode dizer que nao existe discriminacao em 10 pontos
funcao do sexo?

Marcar apenas uma oval.

a) Os homens tém remuneragdes mais elevadas que as mulheres e conseguem
progredir mais facilmente na carreira porque tém mais disponibilidade e tempo para se
dedicar ao trabalho.

b) Numa empresa, para o0 mesmo cargo, homens e mulheres com a mesma
qualificacao, tém remuneragdes iguais.

¢) Numa empresa deve existir diferenciagdo de cargos e fungdes para homens e
mulheres, de forma a conseguir-se respeitar a diferenciacao de capacidades entre
homens e mulheres e a vontade de conciliagédo entre a vida familiar e profissional, a
que todas as mulheres ambicionam.

10. Qual das seguintes frases ndo usa linguagem sexista? 10 pontos
Marcar apenas uma oval.

a) Na entrevista, um candidato a Presidente da Republica apelou ao voto dos
portugueses. Os cidaddos devem estar conscientes da importancia de escolher o
homem certo para o lugar.

b) O Homem comegou a fazer pinturas rupestres ha cerca de 30 000 anos. Os
registos arqueoldgicos mostram que era tao criativo como o Homem moderno.

c) A Empresa de Eletricidade abriu uma vaga de coordenagéo para especialistas
com licenciatura em Engenharia Eletrotécnica. As pessoas interessadas em concorrer
devem contactar a equipa de Recursos Humanos.

Caracterizagao sociodemografica



11. Como se identifica?

Se quiser, especifique a forma como se identifica
Marcar apenas uma oval.
Homem

Mulher

Outra:

12.  Ano de Nascimento

13.  Pertenca institucional & Universidade de Evora
Marcar apenas uma oval.

Estudante

Pessoal docente

Pessoal de investigacao

Pessoal ndo afeto a docéncia ou investigagao

Outra:



14.

Qual € a sua area de educacgao/formacao principal?

(adapt. de CNAEF - Classificagdo Nacional de Areas de Educagédo e Formagéo, 2015,
https://www.dgeec.mec.pt/np4/171/)

Marcar apenas uma oval.

() Programas Gerais

() Educagédo

() Artes e Humanidades

Q Ciéncias Sociais, Comércio e Direito
Q Ciéncias, Matematica e Informatica

(") Engenharia, IndUstrias Transformadoras e Construgo

() Agricultura

() Salde e Proteg&o Social

Q Servigos

() Nao especificado

Este contelido ndo foi criado nem aprovado pela Google.

Google Formularios


https://www.dgeec.mec.pt/np4/171/
https://www.google.com/forms/about/?utm_source=product&utm_medium=forms_logo&utm_campaign=forms

Quiz | Igualdade de Género

Agradecemos a participacao! Confira agora a sua pontuagao num total de 100 pontos.

Ver pontuagao

Este formuldrio foi criado dentro de Universidade de Evora. Denunciar abuso

Google Formularios



Quiz | Igualdade de Género

Total de pontos REe[e/ARe[0) 0

O Gabinete para a Igualdade de Género na Universidade de Evora estd a
elaborar um diagndstico com base em diversos indicadores para a
igualdade. Este quiz visa identificar as perce¢des em torno da igualdade de
género e destina-se a ser respondido por toda a comunidade académica da
Universidade de Evora: estudantes, pessoal docente, pessoal de
investigacao e pessoal ndo afeto a docéncia ou investigacao.

O quiz é composto por 10 questdes referentes ao tema da igualdade de
género e 4 de caracterizagao sociodemografica. No final podera conferir a
sua pontuagao num total de 100 pontos e obter feedback sobre as
respostas certas e erradas.

O quiz é anénimo e o seu preenchimento ocupa aproximadamente 5
minutos.

Agradecemos muito a sua participagao, que sera fundamental para
conhecermos a realidade e contribuirmos para a definigao de uma
estratégia institucional que promova a igualdade de género na Universidade
de Evora.

Quaisquer duvidas ou questdes, por favor contacte-nos em
gabigual@uevora.pt

100 de 100 pontos



v O que é o feminismo? 10/10

a) E um movimento de mulheres que rejeita as caracteristicas,
atributos e papéis socialmente atribuidos ao sexo feminino.

b) E um movimento de pessoas comprometidas em alterar a N4
@ secundarizagao das mulheres na sociedade, contribuindo para a
igualdade de género.

c¢) Foi um movimento de mulheres que existiu no século XX e que
contribuiu decisivamente para se atingir a igualdade de género.

Feedback

O feminismo é um movimento que visa a igualdade social, politica,
economica e cultural, entre mulheres e homens, defendendo os direitos
das mulheres. Parte do principio que as mulheres sdo subjugadas como
resultado do seu sexo.

O feminismo contribuiu para a emancipagcao das mulheres: o processo de
gradual libertacdo das mulheres da autoridade e do controlo masculinos
e das estruturas tradicionais de poder. A emancipag¢do feminina resultou
na eliminacéo ou na reducéao de discriminagdo de género nas leis, nas
instituicoes e nos padrées sociais.

Fonte

Definicdo de feminismo adaptada de
https://eige.europa.eu/thesaurus/terms/1130 e Guibes de Educacgéo,
Género e Cidadania (CIG, 2015)

Definicdo de emancipac¢ao feminina adaptada de
https.//eige.europa.eu/thesaurus/terms/1098




v O que éigualdade de género? 10/10

a) Tratamento igual para todas as mulheres.

b) Tratamento igual para mulheres e homens.

c) Existéncia de direitos, responsabilidades, oportunidades e v
@ niveis de participacao iguais para mulheres e para homens na
vida publica e privada.

Feedback

A igualdade de género néo significa que mulheres e homens se vao
tornar iguais, mas que os direitos, responsabilidades e oportunidades
das pessoas, independentemente da sua idade, ndo depende do sexo
com que nascem ou do género com que se identificam.

Igualdade de género significa eliminar as barreiras a igualdade de direitos
entre homens e mulheres, rapazes e raparigas, de forma a possibilitar-
lhes iguais oportunidade de acesso e distribuicdo de recursos, bem como
a mesma visibilidade, empoderamento, responsabilidade e participagdo
em todas as esferas da vida publica e privada.

Fonte

Definicdo de igualdade de género adaptada de
https.//eige.europa.eu/thesaurus/terms/1168
https./rm.coe.int/prems-093618-gbr-gender-equality-strategy-2023-web-
a5/16808b47e1




v/ Em qual das opcdes se pode dizer que nao existe 10/10
discriminagao em fung¢ao do sexo?

a) Os homens tém remuneragdes mais elevadas que as mulheres e
O conseguem progredir mais facilmente na carreira porque tém mais
disponibilidade e tempo para se dedicar ao trabalho.

@ b) Numa empresa, para o mesmo cargo, homens e mulheres v
com a mesma qualificagao, tém remuneracdes iguais.

c) Numa empresa deve existir diferenciacdo de cargos e fungdes
para homens e mulheres, de forma a conseguir-se respeitar a

O diferenciacao de capacidades entre homens e mulheres e a vontade
de conciliagao entre a vida familiar e profissional, a que todas as
mulheres ambicionam.

Feedback

A discriminagdo em fungdo do sexo representa qualquer distingéao,
exclusdo ou restricdo baseada no sexo que comprometa a igualdade
entre homens e mulheres no que diz respeito ao reconhecimento, gozo
ou exercicio das liberdades fundamentais nos dominios politico,
economico, social, cultural e civil.

Embora o discurso legislativo e normativo tenha esbatido a
discriminagdo associada ao género, as formas de discriminagdo social
continuam a atuar de uma forma subtil, mas bastante poderosa. A crenca
generalizada de que esta tudo conseguido, em termos da promog¢éo da
igualdade entre os sexos, constitui uma grande barreira a construgao de
uma atitude critica face as disparidades que continuam a penalizar
homens e, predominantemente, as mulheres.

Fonte
https://www.cig.gov.pt/2018/01/novo-guiao-conhecimento-genero-

rnidadania_Anrantoc_An_ancinn_caniinAarin_Aiennnival_-Aanlina/
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v O que é o sexismo? 10/10

@ a) Sdo acodes ou atitudes de discriminagao baseada na ideiade </
inferioridade de uma pessoa por causa do seu sexo.

b) E o movimento a favor da livre expressao da identidade sexual.

c) E o conjunto dos movimentos designados por feminismo e
machismo.

Feedback

O sexismo estd ligado a crengas sobre a natureza fundamental das
mulheres e dos homens e os papéis que devem desempenhar na
sociedade. As suposicbes sexistas sobre mulheres e homens, que se
manifestam como esteredtipos de género, podem resultar na
classificacdo de um sexo como superior a outro. Este pensamento
hierarquico pode ser consciente e hostil, ou pode ser inconsciente. O
sexismo pode afetar todas as pessoas, mas as mulheres sdo
particularmente afetadas.

Fonte

Definicdo de sexismo adaptada de
https:/eige.europa.eu/publications/sexism-at-work-handbook/part-1-
understand/what-sexism
https.//eige.europa.eu/thesaurus/terms/1367




v O que significa género? 10/10

a) E o conjunto de caracteristicas, comportamentos, atividades e N4

@ papéis socialmente atribuidos as mulheres e aos homens.

b) E 0 mesmo que sexo: as caracteristicas fisicas e bioldgicas que
definem se somos do sexo masculino ou feminino.

c) E uma construgéo exclusivamente individual, que néo é
influenciada pela sociedade.

Feedback

Género e sexo sdo coisas diferentes. Enquanto que o sexo é determinado
biologicamente, o género é uma construgao social que pode variar com o
tempo, entre culturas e dentro de uma mesma cultura.

A desigualdade de género existe quando os dois géneros sdo valorizados
de forma diferente pela sociedade e, consequentemente, tém
oportunidades desiguais.

Compreender o conceito de género é essencial, porque revela que o
desfavorecimento e inferiorizagdo das mulheres sdo construgées sociais;
ndo séo biologicamente determinados e ndo tém de permanecer no
tempo.

Fonte

Definicdo de género adaptada de
https.//eige.europa.eu/thesaurus/terms/1141
Definicdo de sexo adaptada de
https.//eige.europa.eu/thesaurus/terms/1361




v/ O que é o machismo? 10/10

@ a) E uma norma cultural que naturaliza as relacdes N4
hierarquizadas de poder dos homens sobre as mulheres.

b) E o equivalente masculino do feminismo, isto ¢, um movimento de
O pessoas comprometidas em alterar a posigdao dos homens na
sociedade com vista a igualdade de género.

O c) Traduz as dinamicas de relagdo entre géneros tradicionalmente
aceites nos paises mediterranicos por fazerem parte da sua cultura.

Feedback

0 machismo néo € a versdo masculina do feminismo.

Enquanto que o feminismo procura a equidade entre os géneros, o
machismo contribui para a prevaléncia do poder, do dominio e da
superioridade do homem em relagdo @ mulher. O machismo também
valoriza as caracteristicas culturalmente consideradas masculinas em
relacdo as femininas.

Fonte

Definicdo de machismo adaptada de
https://eige.europa.eu/thesaurus/terms/1236
https.//www.britannica.com/topic/machismo




v/ O que significa identidade de género? 10/10

a) E a identidade de uma pessoa, em termos de atracéo sexual por
pessoas do mesmo sexo e/ou de sexo diferente.

b) E a experiéncia e o sentimento individual e intimo de se ser N4
@ masculino/homem ou feminina/mulher, uma mistura de ambos
ou nenhum dos dois.

c) E a aparéncia externa de uma pessoa, associada ao feminino ou
ao masculino, normalmente expressa através de comportamentos,
do vestuario, da maneira de se movimentar e falar, etc.

Feedback

Identidade de género é a experiéncia e o sentimento individual e intimo
de se ser masculino/homem ou feminina/mulher, uma mistura de ambos
ou nenhum dos dois. Identidade de género define também as formas
como cada pessoa quer ser tratada pelas outras. Nao tem
necessariamente de corresponder ao sexo fisico nem ao que a sociedade
define como padrdo para cada um dos géneros em termos de vestuario,
aparéncia, comportamentos, etc.

Identidade sexual é como uma pessoa se identifica em termos de
atracdo sexual e envolvimento romantico e emocional por pessoas do
mesmo sexo e/ou de sexo diferente. A identidade sexual é determinada
pelas experiéncias, pensamentos, reagées e sentimentos de uma pessoa
e nado pelo sexo do/a/s parceiro/a/s. A identidade sexual de uma pessoa
pode ser heterossexual, homossexual, bissexual, etc...

Expressao de género é a aparéncia externa da identidade de género de
uma pessoa, normalmente expressa através de comportamentos, do
vestuario, da maneira de se movimentar e falar, etc. A expressao de
género ndo tem necessariamente de corresponder as normas sociais
tipicamente associadas ao masculino e ao feminino.



Fonte

Defini¢do de identidade de género adaptada de
https.://eige.europa.eu/thesaurus/terms/1179
https://www.hrc.org/resources/sexual-orientation-and-gender-identity-
terminology-and-definitions

Definicdo de identidade sexual adaptada de
https.//eige.europa.eu/thesaurus/terms/1378

Definigdo de expressao de género adaptada de

https.//www.hrc.org/resources/sexual-orientation-and-gender-identity-
terminology-and-definitions

v~ Construir igualdade de género é importante porque 10/10

a) E uma ideia muito debatida atualmente.
@ b) Ajuda a aprofundar a qualidade da vida democratica. v

c) E um dever de justica para com as mulheres desfavorecidas.

Feedback

A igualdade de género implica a articulagdo entre os direitos humanos e
a vida democratica, pois alicerca-se no igual valor dado a participagéo de
homens e de mulheres garantindo-lhes iguais direitos na vida
democratica.

A evolugéo social com todas as suas causas, onde avulta a Declaragéo
Universal dos Direitos Humanos, reconheceu como injusta a politica de
estatutos assimétricos para os homens e para as mulheres e alterou-a,
de modo a que as leis passassem a impor estatutos iguais.

Assim, criou as condi¢cbes para que mulheres e homens possam
contribuir para o aprofundamento da vida democratica com as suas
capacidades e talentos, com o seu trabalho e com os seus saberes, em
efetiva igualdade.

Fonte
Aavv, Afinal o que é a democracia paritaria?, Edicao da Plataforma
Portuguesa para os Direitos das Mulheres, 2016.



v/ Qual das seguintes frases nao usa linguagem sexista?  10/10

a) Na entrevista, um candidato a Presidente da Republica apelou ao
voto dos portugueses. Os cidadaos devem estar conscientes da
importancia de escolher o homem certo para o lugar.

b) O Homem comecou a fazer pinturas rupestres ha cerca de 30 000
anos. Os registos arqueoldgicos mostram que era tao criativo como
o Homem moderno.

c) A Empresa de Eletricidade abriu uma vaga de coordenagao N4
para especialistas com licenciatura em Engenharia

@ Eletrotécnica. As pessoas interessadas em concorrer devem
contactar a equipa de Recursos Humanos.

Feedback

A linguagem é um reflexo das atitudes, comportamentos e normas de
uma sociedade. Por outro lado, também molda as percecgdes e atitudes
das pessoas relativamente ao que é "normal” e aceitavel.

O dominio de palavras masculinas para referéncias gerais pode resultar
em suposicbes erradas sobre 0s papéis de género e ignorar ou minimizar
a contribuicdo das mulheres na sociedade. Chama-se a isto linguagem
sexista.

A linguagem sensivel ao género é a igualdade de género manifestada
através da linguagem. Para evitar estereétipos de género, as frases a) e
b) poderiam reescrever-se da seguinte forma:

a) Na entrevista, um candidato a Presidente da Republica apelou ao voto
da populagéo, que deve estar consciente da importancia de escolher a
pessoa certa para o lugar.

b) A humanidade comegou a fazer pinturas rupestres ha cerca de 30 000
anos. Os registos arqueoldgicos mostram um grau de criatividade
semelhante ao dos seres humanos dos tempos modernos.

Fnnte



virve

European Institute for Gender Equality,
https.:/eige.europa.eu/publications/toolkit-gender-sensitive-
communication

v/ Qual das seguintes frases ndo expressa preconceitos de 10/10
género?

a) “Maria-rapaz” é uma rapariga que se interessa por atividades
tradicionalmente masculinas.

@ b) Tanto os homens como as mulheres podem ser N4
educadores/as de infancia competentes.

c) E estranho ver um homem a chorar.

Feedback

Um preconceito representa um principio simplista e generalista,
geralmente desfavoravel, de leitura da realidade, que determina a forma
como nos entendemos e interagimos.

Os preconceitos associados ao género fazem uso dos esteredtipos de
género e traduzem-se na ideia de inferioridade ou de superioridade de um
ou de outro sexo ou de um papel estereotipado.

Contrariar e eliminar os preconceitos de género implica entender as
mulheres e os homens na sua diversidade fisica, psicoldgica e social,
assumindo que tanto as mulheres como os homens integram aquilo a
que tradicionalmente designamos de masculino e feminino. Implica
também entender que a forma como cada mulher e homem se apresenta
e se comporta, num determinado momento, resulta de complexos
processos de socializacdo que se (re)constroem ao longo do percurso de
vida de cada individuo.

Fonte
https://www.cig.gov.pt/2018/01/novo-guiao-conhecimento-genero-
cidadania-docentes-do-ensino-secundario-disponivel-online/




Manifestagéo de Interesse

Manifestacao de Interesse

para participagdo em Grupos Focais organizados pelo Gabinete para a
Igualdade de Género na Universidade de Evora.

*Qbrigatério

Os Grupos Focais realizar-se-ao em regime presencial, a partir das 16
horas na sala 242 do Colégio do Espirito Santo e estima-se que
tenham uma duracéo maxima de 90 minutos. Serao moderados por
membros do Gabinete de Igualdade de Género e pretendem recolher
contributos que permitam aprofundar o diagnostico em curso sobre
a situacao da igualdade de género na Universidade de Evora e,
adicionalmente, lancar pistas para a constru¢cao de um Plano de
|lgualdade de Género.

Consentimento

Ao manifestar o meu interesse em participar de um dos grupos focais organizados pelo
Gabinete para a Igualdade de Género na Universidade de Evora autorizo que os meus
dados sejam utilizados apenas para os fins de organizacdo e contacto no ambito desses
grupos focais, apos os quais deverado ser eliminados pelo Gabinete de Igualdade de

Género.
Este consentimento ndo se aplica a quaisquer dados que venham a ser fornecidos no

ambito da realizacdo dos Grupos Focais, os quais serdo alvo de consentimento
especifico e autonomo.

https://docs.google.com/forms/d/1fM_e3_OnttIOFLVSqon_orLmY_ExVTZgUuVsff7E4e8/edit 1/8



Manifestagéo de Interesse

1. Li, compreendi e autorizo o uso dos meus dados no ambito *
descrito.

Marcar apenas uma oval.

() Sim

2. Grupo Focal para que se inscreve *
Marcar apenas uma oval.

() 1. Pessoal Docente e Investigador/a: 5 de Julho de 2021, 16:00-
17:30, sala 242-CES Avancar para a pergunta 3

() 2. Pessoal Docente e Investigador/a: 6 de Julho de 2021, 16:00-
17:30, sala 242-CES Avancar para a pergunta 3

() 3. Pessoal Ndo Docente e N&o Investigador/a: 7 de Julho de
2021, 16:00-17:30, sala 242-CES Avancar para a pergunta 8

(") 4. Estudantes: 8 de Julho de 2021, 16:00-17:30, sala 242-CES
Avancar para a pergunta 13

() 5. Dirigentes: 9 de Julho de 2021, 16:00-17:30, sala 242-CES
Avancar para a pergunta 19

1 e 2. Pessoal Docente e Investigador/a

3. Nome*

https://docs.google.com/forms/d/1fM_e3_OnttIOFLVSqon_orLmY_ExVTZgUuVsff7E4e8/edit 2/8



Manifestagéo de Interesse

4. |dade”*

Marcar apenas uma oval.

menos de 30 anos
30-44
45-59

60 e mais anos

5. Contacto de e-mail *

6. Contacto telefonico *

7. Unidade Orgénica *

Marcar apenas uma oval.

Escola de Artes

Escola de Ciéncias e Tecnologia

Escola de Ciéncias Sociais

Escola de Saude e Desenvolvimento Humano
Escola Superior de Enfermagem S. Jodo de Deus

Instituto de Investigacdo e Formacgao Avancgada (lIFA)

https://docs.google.com/forms/d/1fM_e3_OnttIOFLVSqon_orLmY_ExVTZgUuVsff7E4e8/edit 3/8



Manifestagéo de Interesse

3. Pessoal Nao Docente e Nao Investigador/a: 7 de Julho de
2021, 16:00-17:30, sala 242-CES

8. Nome*

9. I|dade*

Marcar apenas uma oval.

() menos de 30 anos
() 30-44

() 45-59

C) 60 e mais anos

10. Contacto de e-mail *

11. Contacto telefonico *

https://docs.google.com/forms/d/1fM_e3_OnttIOFLVSqon_orLmY_ExVTZgUuVsff7E4e8/edit 4/8



Manifestagéo de Interesse

12. Servigco *

Marcar apenas uma oval.

() Servigos Académicos

C) Servigos Administrativos

() Servigos da Reitoria

() Servigos de Agédo Social

C) Servigos de Ciéncia e Cooperagao
() Servigos de Informética

() Servigos Técnicos

C) Outra:

4. Estudantes: 8 de Julho de 2021, 16:00-17:30, sala
242-CES

13. Nome*

14. I|dade *

Marcar apenas uma oval.

() menos de 24 anos
()2529

() 30-44

() 4559

C) 60 e mais anos

https://docs.google.com/forms/d/1fM_e3_OnttIOFLVSqon_orLmY_ExVTZgUuVsff7E4e8/edit 5/8



Manifestagéo de Interesse

15. Contacto de e-mail *

16. Contacto telefonico *

17. Unidade Organica *

Marcar apenas uma oval.

Escola de Artes

Escola de Ciéncias e Tecnologia

Escola de Ciéncias Sociais

Escola de Saude e Desenvolvimento Humano

Escola Superior de Enfermagem S. Jodo de Deus
Instituto de Investigacdo e Formagao Avancada (IIFA)

Outra:

18. Ciclo de Estudo *

Marcar apenas uma oval.

Licenciatura
Mestrado Integrado
Mestrado
Doutoramento

Outra:

https://docs.google.com/forms/d/1fM_e3_OnttIOFLVSqon_orLmY_ExVTZgUuVsff7E4e8/edit 6/8



Manifestagéo de Interesse

5. Dirigentes: 9 de Julho de 2021, 16:00-17:30, sala
242-CES

19. Nome*

20. I|dade*

Marcar apenas uma oval.

() menos de 24 anos
() 2529

() 30-44

() 4559

() 60 e mais anos

21. Contacto de e-mail *

22. Contacto telefonico *

23. Cargo/Funcao *

https://docs.google.com/forms/d/1fM_e3_OnttlOFLVSqon_orLmY_ExVTZgUuVsff7E4e8/edit 7/8



Manifestagéo de Interesse

24. Servigco *

Marcar apenas uma oval.

() Servigos Académicos

() Servigos Administrativos

() Servigos da Reitoria

() Servigos de Agédo Social

C) Servigos de Ciéncia e Cooperagao
() Servigos de Informética

() Servigos Técnicos

C) Outra:

Este conteudo nao foi criado nem aprovado pela Google.

Google Formularios

https://docs.google.com/forms/d/1fM_e3_OnttIOFLVSqon_orLmY_ExVTZgUuVsff7E4e8/edit 8/8



Consentimento Informado

Consentimento Informado

para participagdo em Grupos Focais organizados pelo Gabinete para a
Igualdade de Género na Universidade de Evora.

*Qbrigatério

1. Email *

2. Grupo Focal para que se inscreve *

Marcar apenas uma oval.
1. Pessoal Docente e Investigador/a: 5 de Julho de 2021, 16:00-
17:30, sala 242-CES

2. Pessoal Docente e Investigador/a: 6 de Julho de 2021, 16:00-
17:30, sala 242-CES

3. Pessoal Nao Docente e Nao Investigador/a: 7 de Julho de
2021, 16:00-17:30, sala 242-CES

4. Estudantes: 8 de Julho de 2021, 16:00-17:30, sala 242-CES
5. Dirigentes: 9 de Julho de 2021, 16:00-17:30, sala 242-CES

https://docs.google.com/forms/d/1_06KGXu_jwa56pr7xKi06 TwFJ2aS3eDgZXkTN5jk-uU/edit

1/6



Consentimento Informado

https://docs.google.com/forms/d/1_06KGXu_jwa56pr7xKi06 TwFJ2aS3eDgZXkTN5jk-uU/edit 2/6



Consentimento Informado

Apresentacao e descricao do estudo

O Gabinete para a Igualdade de Género na Universidade de Evora, criado por despacho
reitoral pelo Grupo de Trabalho (Despacho n.° 119/2020) de 9 de outubro, constituiu uma
equipa de investigacao de que fazem parte os membros ai indicados, com coordenacao
da Prof.2 Doutora Rosalina Pisco Costa, Pro-Reitora. A esta equipa de investigacao esta
também associada Sara Carvalho, estudante de mestrado em Sociologia na Universidade
de Evora, area de especializacdo Recursos Humanos, em estagio curricular no Gabinete
no ano letivo 2020/21.

No dmbito das suas atividades, o Gabinete para a Igualdade de Género na Universidade
de Evora esta a promover a realizagdo de Grupos Focais com membros da academia.
Estes Grupos Focais tém como proposito aprofundar o diagnéstico em curso sobre a
situacdo da igualdade de género na Universidade de Evora e, adicionalmente, lancar
pistas para a constru¢do de um Plano de Igualdade de Género.

Os Grupos Focais sao grupos de discussao tematica, que agregam um numero reduzido
de pessoas em torno de um conjunto de questdes sobre o topico em estudo. Serao
moderados por membros do Gabinete de Igualdade de Género e estima-se que tenham
uma duracédo maxima de 90 minutos.

Todos os grupos focais organizados no @mbito deste estudo terdo lugar na sala 242 do
Colégio do Espirito Santo, Universidade de Evora. A sala tem uma disposicao horizontal,
em “O”, dispde de equipamento de gravacao audio e video e serdo asseguradas todas as
regras de seguranca exigidas em face da situagao atual, estando salvaguardado o
distanciamento dentro da sala, arejamento e a existéncia de uma solucao desinfetante.
Oslas participantes deverdo ir munidos/as de mascara de protec¢ao individual.

Este formulario solicita o seu consentimento para a gravacao e visualizacdo do Grupo
Focal e para a utilizacdo das intervengdes que vier a proferir para aprofundar a
compreensao do topico em estudo. Este formulario solicita também autorizagcdo para
usar notas observacionais como dados complementares e questiona sobre as suas
preferéncias para manter o anonimato ou autorizar a equipa de investigacao a nomea-
lo/a elou cita-lo/a diretamente.

A participacado neste estudo € voluntaria. A ndo participagao ou desisténcia ndo acarreta
quaisquer consequéncias. Por favor note que mesmo aceitando participar, pode desistir
a qualquer momento, e que mesmo aceitando participar, pode também decidir nao
responder a determinadas questoes.

A equipa de investigacao compromete-se a respeitar o consentimento fornecido para a
sua participacao nos Grupos Focais, a assegurar a confidencialidade dos dados
recolhidos, a zelar pelo armazenamento que permita manter a integridade e seguranca
dos dados e a destruir os dados originais apos a conclusao da analise dos dados e
elaboracao do relatério final, o que se prevé acontecer até ao final de 2021.

Ao submeter este formulario declara que leu a apresentacado do estudo e que concorda
com os termos descritos.

Apos a submissao do formulario recebera uma copia no e-mail que indicar.
Quaisquer duvidas ou questdes relativas a este consentimento ou ao estudo
apresentado podem ser colocadas e esclarecidas junto da equipa de investigacao

https://docs.google.com/forms/d/1_06KGXu_jwa56pr7xKi06 TwFJ2aS3eDgZXkTN5jk-uU/edit 3/6



Consentimento Informado

através do endereco de e-mail <gabigual@uevora.pt>.

Agradecemos a participacao!
O Gabinete para a Igualdade de Género na Universidade de Evora

3. 1. Concordo participar no estudo. Compreendo a naturezae *
proposito do estudo e participo de forma voluntaria.
Compreendo que posso desistir a qualguer momento, sem
qualquer penalizacao ou consequéncia.

Marcar apenas uma oval.

Sim

4. 2. Autorizo que a sessao seja gravada e visualizada paraos  *
propositos de transcri¢ao por parte da equipa de investigacao
ou de outras pessoas a quem seja confiada essa tarefa unica e
exclusivamente para os fins apresentados. Autorizo também o
registo de notas observacionais como dados complementares.
Compreendo que a gravacao video € necessaria para facilitar a
transcricao audio, mas que apenas excertos textuais obtidos
da transcricao audio serao utilizados em relatoérios.

Marcar apenas uma oval.

Sim

https://docs.google.com/forms/d/1_06KGXu_jwa56pr7xKi06 TwFJ2aS3eDgZXkTN5jk-uU/edit 4/6



Consentimento Informado

5. 3. Autorizo que os dados fornecidos neste Grupo Focal sejam *
utilizados para a elaboragao de um relatorio de apresentacao
de resultados.

Marcar apenas uma oval.

Sim

6. 4. Toda ainformacao obtida neste estudo é confidencial. Por *
favor seleccione uma das seguintes opc¢des relativamente ao
anonimato das pessoas participantes:

Marcar apenas uma oval.

a) Concordo que o meu nome seja divulgado no relatério como
participante do Grupo Focal

b) Prefiro permanecer no anonimato e que 0 meu nome nao seja
incluido na lista de participantes do Grupo Focal

7. 5.Toda a informacao obtida neste estudo é confidencial. Por  *
favor seleccione uma das seguintes op¢oes relativamente ao
anonimato das citagoes obtidas:

Marcar apenas uma oval.

a) Autorizo a equipa de investigacao a utilizar transcricdes
directas das minhas intervencdes orais, associadas a0 meu home e
cargo (se aplicavel).

b) Autorizo a equipa de investigacao a utilizar transcrigdes
directas das minhas intervenc¢des orais mas apenas de forma
anonima, isto é, sem que seja feita qualquer associagao a0 meu nhome
e cargo (se aplicavel).

https://docs.google.com/forms/d/1_06KGXu_jwa56pr7xKi06 TwFJ2aS3eDgZXkTN5jk-uU/edit 5/6



Consentimento Informado

8. Nome*

Por favor escreva o seu nome e seleccione a data na caixa em baixo para autorizar
a participagao neste estudo nos termos descritos. Sera enviada uma copia deste
consentimento por email para o enderego que forneceu.

9. Data*

Este conteudo nao foi criado nem aprovado pela Google.

Google Formularios

https://docs.google.com/forms/d/1_06KGXu_jwa56pr7xKi06 TwFJ2aS3eDgZXkTN5jk-uU/edit 6/6



GRUPOS FOCAIS
Organizados pelo Gabinete para a Igualdade de Género na Universidade de Evora
5-9 de Julho de 2021

GUIAO (incl. timeline) N
PESSOAL AFETO A CARREIRA DOCENTE E DE INVESTIGACAO

Tempo
(minutos)

Assunto/Questéo

Interveniente

Observacdes

00:00:00
[16:00]

Boas-vindas

Contextualizacdo e apresentacao
Apresentacédo

Funcionamento da sessao:
apresentacdo de questdes e
solicitacdo de contributos/
comentarios

Recordatdria sobre o consentimento
informado

Moderador/a

00:10:00
[16:10]

A igualdade de genero € um tema
presente em diversos contextos da
vida profissional, politica e pessoal,
tanto a escala global como a escala
micro.

>> Qual é a relevancia de
pensar/discutir as questdes em torno
da igualdade de género no contexto
da Universidade?

00:25:00
[16:25]

Na Universidade, séo varias as
dimensGes onde as questdes
relacionadas com a igualdade de
género surgem como especialmente
importantes ou visiveis.

>> No caso particular do Pessoal
Docente e de Investigacao, que
questdes sdo essas?

- ao nivel do ensino

- a0 nivel da investigagdo

- a0 nivel da extensao/transferéncia
de conhecimento

- ao nivel da gestdo académica




00:40:00
[16:40]

Para além das questfes mais
objetivas ou visiveis, ha também
questdes relativas a igualdade de
género que sdo quase invisiveis,
mais subtis ou latentes e que tém
que ver com o0 ambiente vivido e/ou
percecionado, com o clima
organizacional e com as relacdes de
poder nos varios dominios que
atravessam as instituigoes.

>> No caso particular do Pessoal
Docente e de Investigacao, que
questBes mais invisiveis, subtis ou
latentes sdo essas?

00:55:00
[16:55]

Em que outros aspetos/situacoes da
vida académica a
igualdade/desigualdade de género
assume importancia, seja pela
visibilidade, seja pela
invisibilidade?

>> Que temas, tempos, espagos,
dominios de interacdo entre pessoas,
relagoes, ...?

01:10:00
[17:10]

Algumas instituicbes dispdem de
Planos de Igualdade de Género.

>> Que medidas ou agdes concretas
é que a Universidade poderia levar a
cabo no dominio das vérias
areas/temas identificados como
parte de uma estratégia institucional
gue promova a igualdade de género
na Universidade de Evora e permita
monitorizar o plano?

01:25:00
[17:25]

Encerramento e Agradecimentos




PESSOAL NAO AFETO A CARREIRA DOCENTE OU DE INVESTIGACAQO

Tempo | Assunto/Questéo Interveniente | Observacdes
(minutos)
00:00:00 | Boas-vindas Moderador/a
[16:00] | Contextualizagéo e apresentacao
Apresentacédo

Funcionamento da sessao:
apresentacdo de questdes e
solicitacdo de contributos/
comentarios

Recordatdria sobre o consentimento
informado

00:10:00 | A igualdade de género é um tema
[16:10] | presente em diversos contextos da
vida profissional, politica e pessoal,
tanto a macro-escala/nivel global,
como a micro-escala/nivel local.

>> Qual € a relevancia de
pensar/discutir as questdes em torno
da igualdade de género no contexto
da Universidade?

00:25:00 | Na Universidade, sdo varias as

[16:25] | dimensBes onde as questbes
relacionadas com a igualdade de
género surgem como
especialmente importantes ou
visiveis.

>> No caso particular do Pessoal
ndo Docente e ndo afeto a
Investigacdo, que questdes sao
essas?

- ao nivel da reparti¢do entre
homens e mulheres nos varios
Servigos?

- ao nivel da igualdade de
oportunidades, de acesso e
progressao na carreira?

- a0 nivel da modalidade de
trabalho, vinculo contratual,
avaliacdo de desempenho?

- ao nivel da conciliacdo entre vida
profissional e vida pessoal e
familiar?




00:40:00
[16:40]

Para além das questfes mais
objetivas ou visiveis, ha também
questdes relativas a igualdade de
género que sdo quase invisiveis,
mais subtis ou latentes e que tém
que ver com o0 ambiente vivido e/ou
percecionado, com o clima
organizacional e com as relacdes de
poder nos varios dominios que
atravessam as instituigoes.

>> No caso particular do Pessoal
ndo Docente e ndo afeto a
Investigacao, que questdes mais
invisiveis, subtis ou latentes sdo
essas?

00:55:00
[16:55]

Esta questdo é complementar,
introduz-se ou ndo em funcao da
gestdo do tempo

Em que outros aspetos/situacoes da
vida académica a
igualdade/desigualdade de género
assume importancia, seja pela
visibilidade, seja pela
invisibilidade?

>> Que temas, tempos, espagos,
dominios de interacdo entre pessoas,
relagoes, ...?

01:10:00
[17:10]

Algumas instituices dispdem de
Planos de Igualdade de Género.

>> Que medidas ou agdes concretas
é que a Universidade poderia levar a
cabo no dominio das vérias
areas/temas identificados como
parte de uma estratégia institucional
que promova a igualdade de género
na Universidade de Evora e permita
monitorizar o plano?

01:25:00
[17:25]

Encerramento e Agradecimentos




ESTUDANTES

Tempo
(minutos)

Assunto/Questéao

Interveniente

Observacdes

00:00
[16:00]

Boas-vindas

Contextualizagéo e apresentacao
Apresentacédo

Funcionamento da sessao:
apresentacdo de questdes e
solicitacdo de contributos/
comentarios

Recordatoria sobre o consentimento
informado

Moderador/a

10:00
[16:10]

A igualdade de genero € um tema
presente em diversos contextos da
vida profissional, politica e pessoal,
tanto a macro-escala/nivel global,
como a micro-escala/nivel local.

>> Qual é a relevancia de
pensar/discutir as questdes em torno
da igualdade de género no contexto
da Universidade?

25:00
[16:25]

Na Universidade, sdo vérias as
dimens@es onde as questdes
relacionadas com a igualdade de
género surgem como
especialmente importantes ou
visiveis.

>> No caso particular dos/as
Estudantes, que questdes séo essas?
v"ao nivel da reparticdo entre
homens e mulheres por areas
de estudo/cursos?

v"ao nivel das praticas
pedagdgicas, com foco nos
professores e nas
professoras?

v" ao nivel das praticas
pedagdgicas, com foco nos e
nas estudantes?

v ao nivel da igualdade de
oportunidades, mobilidade,
estagios, bolsas, etc.?

v" ao nivel da conciliacdo entre
vida profissional, vida
pessoal e familiar (e.g. TE,
pais e mées estudantes,
etc.)?




40:00
[16:40]

Para além das questfes mais
objetivas ou visiveis, ha também
questdes relativas a igualdade de
género que sdo quase invisiveis,
mais subtis ou latentes e que tém
que ver com o0 ambiente vivido e/ou
percecionado, com o clima
organizacional e com as relacdes de
poder nos varios dominios que
atravessam as instituigoes.

>> No caso particular dos/as
Estudantes, que questdes mais
invisiveis, subtis ou latentes séo
essas?

55:00
[16:55]

Esta questdo é complementar,
introduz-se ou ndo em funcao da
gestdo do tempo

Em que outros aspetos/situacoes da
vida académica a
igualdade/desigualdade de género
assume importancia, seja pela
visibilidade, seja pela
invisibilidade?

>> Que temas, tempos, espagos,
dominios de interacdo entre pessoas,
relagdes, ...?

70:00
[17:10]

Algumas instituicbes dispdem de
Planos de lgualdade de Género.

>> Que medidas ou ac¢des concretas
é que a Universidade poderia levar a
cabo no dominio das varias
areas/temas identificados como
parte de uma estratégia institucional
gue promova a igualdade de género
na Universidade de Evora e permita
monitorizar o plano?

85:00
[17:25]

Encerramento e Agradecimentos




DIRIGENTES

Timeline

Tempo
(minutos)

Assunto/Questéo

Interveniente

Observagoes

00:00
[16:00]

Boas-vindas

Contextualizacdo e apresentacao
Apresentacéo

Funcionamento da sessao:
apresentacdo de questdes e
solicitacdo de contributos/
comentarios

Recordatdria sobre o consentimento
informado

Moderador/a

10:00
[16:10]

A igualdade de género é um tema
presente em diversos contextos da
vida profissional, politica e pessoal,
tanto a macro-escala/nivel global,
como a micro-escala/nivel local.

>> Qual € a relevancia de
pensar/discutir as questdes em torno
da igualdade de género no contexto
da Universidade?

25:00
[16:25]

Na Universidade, séo varias as
dimens@es onde as questdes
relacionadas com a igualdade de
género surgem como
especialmente importantes ou
visiveis.

>> Que questdes sdo essas?

v" ao nivel do
ensino/investigacao,
extensdo/transferéncia de
conhecimento e gestao
academica?

v"ao nivel da reparticdo entre
homens e mulheres por
areas/servicos?

v ao nivel da igualdade de
oportunidades, de acesso,
mobilidade, progressao na
carreira?

v" ao nivel da modalidade de
trabalho, vinculo contratual,
avaliacdo de desempenho?

v" ao nivel da conciliacdo entre
vida profissional, vida
pessoal e familiar?




40:00
[16:40]

Para além das questfes mais
objetivas ou visiveis, ha também
questdes relativas a igualdade de
género que sdo quase invisiveis,
mais subtis ou latentes e que tém
que ver com o0 ambiente vivido e/ou
percecionado, com o clima
organizacional e com as relacdes de
poder nos varios dominios que
atravessam as instituigoes.

>> Que questBes mais invisiveis,
subtis ou latentes sdo essas?

55:00
[16:55]

Esta questdo é complementar,
introduz-se ou ndo em funcao da
gestdo do tempo

Em que outros aspetos/situacoes da
vida académica a
igualdade/desigualdade de género
assume importancia, seja pela
visibilidade, seja pela
invisibilidade?

>> Que temas, tempos, espagos,
dominios de interacdo entre pessoas,
relagdes, ...?

70:00
[17:10]

Algumas instituices dispdem de
Planos de Igualdade de Género.

>> Que medidas ou agdes concretas
é que a Universidade poderia levar a
cabo no dominio das vérias
areas/temas identificados como
parte de uma estratégia institucional
que promova a igualdade de género
na Universidade de Evora e permita
monitorizar o plano?

85:00
[17:25]

Encerramento e Agradecimentos




Grupo Focal Data: / / Hora: : , sala 242-CES, Universidade de Evora




GRUPOS FOCAIS ]
Organizados pelo Gabinete para a Igualdade de Género na Universidade de Evora
5-9 de Julho de 2021

PARTICIPANTES

Antonia Fialho Conde
Anténio Cachopas
Antonio Caleiro

Carla Sofia Carrilho Lopes Santarém Semedo
Carlos Cupeto

Célia Peralta Rodrigues
Cristina Centeno
Daniel Santos Maia
Eduarda Mamede

Ema Pires

Emanuel Carreira
Fabiane Crispim
Francisco Zorro
Jéssica Santos

Joaquim Godinho

Luis Raposo

M. Ramiro Pastorinho
Madalena Melo
Margarida Nunes
Maria Antonia Lima
Maria Guilhermina Siquenique
Maria Teresa Santos
Maria Zozaya

Mariana Soler

Marius Aradjo

Nuno Teixeira Antunes
Paulo Resende da Silva
Pedro Damido Henriques
Raquel Alexandre
Ruben Bravo

Rui Salgado

Sandra Leandro

Suzete Rico

Teresa Ferreira
Vanessa Carreira
Zunchany Matola

4 pessoas auscultadas através de grupo focal declararam preferir permanecer no anonimato e
que o seu nome ndo fosse incluido na lista de participantes.



INQUERITO POR QUESTIONARIO

Preparado pelo Gabinete para a Igualdade de Género na Universidade de Evora

MODELO DE ANALISE

Julho de 2021

Dimensao

Indicador

Questéao

I. Caracterizacéo
sociodemografica

Idade

Ano de Nascimento
(pergunta aberta)

Nacionalidade

Nacionalidade(s)

Residéncia permanente

Residéncia permanente

Identidade de género

Autoidentificacdo de
género

Especificacdo de outra
identidade de género que
ndo H/M (pergunta aberta)

Composicéo do agregado
familiar

Pessoas com quem vive

Ola conjuge/
companheiro/a é/ndo €
docente ou investigador/a

N.° e idade dos
descendentes com quem
vive

N.° e idade dos

ascendentes com quem
vive

Il. Caracterizagdo
socioprofissional

Antiguidade na instituicdo

Ano de inicio de funcdes
na UEvora

Carreira na UEvora

Carreira que integra

UO de pertenca

Unidade Orgénica a que
pertence atualmente

Categoria Profissional

Categoria profissional na
carreira docente/ carreira
de investigagao

Antiguidade na categoria

Ano de inicio de fungdes
na categoria

Realizagéo de provas de
agregacéo/ habilitacdo

Prestou/ndo prestou provas
de agregacao/ habilitacdo




Raz&o porque ndo fez
provas de agregacao/
habilitagéo

Envolvimento em
atividades académicas

Hierarquizacao de
atividades académicas em
que esteve envolvido/a no
ano letivo 2020/21

I11. Historico da carreira
académica, aspiracdes e
desenvolvimento
profissional

Fatores de influéncia na
entrada na carreira
académica

Grau de influéncia de
determinados fatores
aquando da entrada na
carreira académica

Exercicio de cargos de
gestéo

Quais os cargos de gestdo
que exerceu/exerce

Interesse no exercicio de
cargos de gestao

Razbes para o0 interesse no
exercicio de cargos de
gestdo (pergunta aberta)

Pertenca a 0rgaos
universitarios/ comissdes
especializadas/ jaris de
concursos

Quais 0s 6rgdos
universitarios/ comissdes
especializadas/ jaris de
concursos que
integrou/integra

Percecdo sobre a
influéncia/ ndo influéncia
da participacdo em 6rgaos
universitarios/ comissdes e
jaris na carreira na
Universidade de Evora

Descricao da influéncia
que a participacdo em
orgdos universitarios/
comissdes e jaris tem
sobre a carreira na
Universidade de Evora
(pergunta aberta)

Historial de progresséo na
carreira

Candidatura/ ndo
candidatura a concursos
para progressao na carreira
docente/investigacéo

N.° de candidaturas para
progressdo na carreira
docente/investigacéo

Quantas vezes foi bem
sucedido/a nas




candidaturas para
progressado na carreira
docente/investigacéo

Fatores que mais
contribuiram para a
progressado na carreira
academica/ investigacdo
(pergunta aberta)
Fatores que impediram a

progressao na carreira
académica/ investigacéo

IV. Conciliacao entre vida
pessoal e a vida
profissional

Significado de conciliacdo
entre vida pessoal e
profissional

Significado sobre a
conciliagdo entre vida
pessoal e profissional
(pergunta aberta)

Nivel de satisfacdo com a
atual conciliagéo entre
vida pessoal e profissional

Nivel de satisfacdo com a
atual conciliacéo entre a
vida pessoal e a vida
profissional

Experiéncia atual de
conciliagéo entre tarefas
domeésticas e/ou de
cuidado com o trabalho
académico

Experiéncia atual de
conciliacéo entre tarefas
domeésticas e/ou de
cuidado com o trabalho
académico

N.° de horas diarias que
dedica a trabalho
doméstico e/ou de cuidado

O que considera ser
relevante para atingir um
maior equilibrio entre a
voda pessoal e a vida
profissional

Politicas/medidas de
conciliacédo

Conhecimento de
politicas/ medidas
existentes na Universidade
de Evora que procurem
promover um equilibrio
entre a vida pessoal e a
vida profissional

Identificagdo de politicas/
medidas existentes na
Universidade de Evora que
procurem promover um
equilibrio entre a vida
pessoal e a vida




profissional (pergunta
aberta)

Licencas/medidas de
ambito geral de que ja
usufruiu formalmente
enguanto trabalhador/a da
UEvora

Licencas/medidas
especificas de que ja
usufruiu formalmente
enguanto trabalhador/a da
UEvora

Beneficio/ndo beneficio
formal de licencas/
medidas no &mbito
especifico da parentalidade
(relacionadas com
gravidez, nascimento,
adocao)

Licencas/medidas no
ambito especifico da
parentalidade
(relacionadas com
gravidez, nascimento,
adopcdo) de que ja
usufruiu formalmente
enguanto trabalhador/a da
UEvora

Outras medidas de que ja
usufruiu enquanto
trabalhador/a da UEvora

Sugestdo de medidas que a
UEvora poderia
implementar para
promover uma maior
conciliacéo entre a vida
pessoal e a vida
profissional para docentes
e investigadores/as
(pergunta aberta)

V. Clima organizacional
quanto a diversidade e
igualdade de género
(Departamentos/Escola ou
UI&D, Laboratérios)

Avaliagéo do clima
organizacional quanto a
diversidade e igualdade de
género

Avaliagéo em escala sobre
o clima na UEvora

Avaliacéo do ambiente de
trabalho quanto a

Grau de satisfacéo
relativamente a diversas




diversidade e igualdade de
género

dimensdes do ambiente de
trabalho/UO

Experiéncia ou observacéao
de comportamentos que
comprometem a
diversidade/inclusdo/UO

Percegédo do ambiente de
trabalho/UO como
promotor de igualdade de
género em diversos
dominios

Avaliacgéo sobre a
distribuicdo de tarefas e
recursos a favor de H/M
na UO a que pertence

Avaliagéo sobre a
ocupacao de lugares de
topo a favor de H/M na
UO a que pertence

Observacdes, sugestdes

Sugestdes de medidas
promotoras de igualdade
de género que a
Universidade de Evora
poderia adotar (pergunta
aberta)

Comentarios adicionais
sobre o tema da igualdade
de género na Universidade
(pergunta aberta)




0%

Igualdade de Género na Universidade
de Evora

Realidades, desafios e oportunidades

Este inquérito é promowdo pela Universi-
dade de Evora, no ambito do trabalho desen-
volvido pelo Gablnete para a Igualdade de
Género, com vista a prossecucao das ativida-
des prewstas no despacho reitoral n.©119/2020
(https://gesdoc.uevora.pt).

O inquérito destina-se a ser preenchido por

docentes e investigadores/as da Universi-

dade de Evora e tem como objetivo recolher

informacao que permita aprofundar o di-

agnostico em curso sobre a situacdo da igualdade de género e, adicio-
nalmente, langar pistas para a construcao de um Plano de Igualdade
de Género.

A sua participacao é fundamental!

Auscultar as pessoas e conhecer as suas experiéncias é determinante
para tracar um diagndstico
mais detalhado e equacionar ac¢coes ajustadas, garantindo, por essa
via, o funcionamento de instituicoes mais inclusivas, abertas e de-
mocraticas, que assegurem um acesso justo e nao discriminatorio.

O inquérito € anoénimo e de resposta voluntaria.
Estima-se que o seu preenchimento nao ultrapasse os 10 min.

Agradecemos muito a sua participacao, que serd fundamental para
conhecermos a realidade e contribuirmos para a definicao de uma es-
tratégia institucional que promova a igualdade de género na Uni-



versidade de Evora.

Quaisquer duvidas ou questdes, por favor contacte-nos em
gabigual@uevora.pt (mailto:gabigual@uevora.pt).

Este inquérito é anonimo.

O registo das respostas ao inquérito ndo contém qualquer informacao sobre a sua identidade, excepto
se alguma pergunta do inquérito solicitar alguma identificacdo e a fornecer.

Se usou um c6digo para aceder a este inquérito este codigo ndo sera guardado junto com as suas res-
postas. O cddigo é gerido numa base de dados separada e apenas é utilizado pelo programa para regis-
tar que concluiu o inquérito. Ndo ha forma de relacionar os cédigos dos convidados a participar no
inquérito com as respostas dadas.

Li e compreendi a descri¢cdo do estudo e aceito participar.
Mostrar politica O

Politica de dados do questionario

O Gabinete para a Igualdade de Género na Universidade de Evora, criado por despacho
reitoral (Despacho n.° 119/2020) de 9 de outubro, constituiu uma equipa de investigacao
de que fazem parte os membros ai indicados, com coordenagao da Prof.2 Doutora Rosalina
Pisco Costa, Pro-Reitora:

- Fernanda da Silva Henriques, Professora Emérita da Universidade de Evora
- Luis André Ladeira Seixas do Carmo, Professor Auxiliar, Escola de Ciéncias e Tecnologia
- Clarinda de Jesus Banha Pomar, Professora Auxiliar, Escola de Ciéncias Sociais

- Luis Manuel Mota de Sousa, Professor-Adjunto, Escola Superior de Enfermagem S. Jodo de
Deus

- Teresa Veiga Furtado, Professora Auxiliar, Escola de Artes

- Leonel Alegre Carvalho da Silva, Investigador Auxiliar, Instituto de Investigagao e Forma-
¢ao Avancada.

A esta equipa de investigacdo esta também associada Sara Carvalho, estudante de mes-
trado em Sociologia na Universidade de Evora, &rea de especializagdo Recursos Humanos,
em estagio curricular no Gabinete no ano letivo 2020/21.

No ambito das suas atividades, o Gabinete para a Igualdade de Género na Universidade de
Evora elaborou um inquérito por questiondrio destinado a ser respondido por docentes e
investigadores/as da Universidade de Evora. Este inquérito tem como propdsito aprofundar
o diagndstico em curso sobre a situacdo da igualdade de género na Universidade de Evora
e, adicionalmente, langar pistas para a construcdo de um Plano de Igualdade de Género.

A participacdo neste estudo é voluntaria. A ndo participacdo ou desisténcia ndo acarreta
guaisquer consequéncias. Por favor note que mesmo aceitando participar, pode desistir a
gualguer momento, e que mesmo aceitando participar, pode também decidir ndo responder
a determinadas questodes.




A equipa de investigagdo compromete-se a respeitar o consentimento fornecido para a sua
participacdo no inquérito por questionario, a assegurar a confidencialidade dos dados reco-
Ihidos, a zelar pelo armazenamento que permita manter a integridade e segurancga dos da-
dos e a destruir os dados originais apds a conclusdo da analise dos dados e elaboragao do
relatdrio final, o que se prevé acontecer até ao final de 2021.

Ao avancgar para a secgao seguinte declara que leu a apresentagao do estudo e que con-
corda com os termos descritos.

Quaisquer duvidas ou questdes relativas a este consentimento ou ao estudo apresentado
podem ser colocadas e esclarecidas junto da equipa de investigacdo através do endereco de
e-mail <gabigual@uevora.pt (mailto:gabigual@uevora.pt)>.

Agradecemos a participagao!
O Gabinete para a Igualdade de Género na Universidade de Evora

{ Accept H Fechar ’

Seguinte




Igualdade de Genero na Universidade de
Evora

Realidades, desafios e oportunidades

Este inquérito é promovido pela Universidade de
Evora, no ambito do trabalho desenvolvido pelo
Gabinete para a Igualdade de Género, com vista
a prossecucao das atividades previstas no despacho
reitoral n.©119/2020 (https://gesdoc.uevora.pt).

O inquérito destina-se a ser preenchido por

docentes e investigadores/as da Universidade

de Evora e tem como objetivo recolher

informacao que permita aprofundar o diagndstico em curso sobre a situagao
da igualdade de género e, adicionalmente, lancar pistas para a construcao de
um Plano de Igualdade de Género.

A sua participacao é fundamental!

Auscultar as pessoas e conhecer as suas experiéncias é determinante
para tracar um diagnéstico
mais detalhado e equacionar acgcoes ajustadas, garantindo, por essa
via, o funcionamento de instituicoes mais inclusivas, abertas e
democraticas, que assegurem um acesso justo e nao discriminatoério.

O inquérito é anonimo e de resposta voluntaria.

Estima-se que o seu preenchimento nao ultrapasse os 10 min.

Agradecemos muito a sua participacdao, que sera fundamental para
conhecermos a realidade e contribuirmos para a definicdo de uma estratégia
institucional que promova a igualdade de género na Universidade de Evora.

Quaisquer duvidas ou questdes, por favor contacte-nos em gabigual@uevora.pt
(mailto:gabigual@uevora.pt).

Existe(m) 51 questao(des) neste questionario.



|. Caracterizacao socio-demografica

Esta é a primeira seccao do questionario e destina-se a recolher informagao de
caracterizacao sociodemografica.

Ano de nascimento

O A resposta deve estar entre 1921 e 2003
O Neste campo apenas pode ser introduzido um valor inteiro.
Por favor, escreva aqui a sua resposta:

Nacionalidade(s)

O Selecione todas as opgdes que se apliquem
Por favor, selecione todas as que se aplicam:

D Portuguesa

|:|Outra:




Onde tem a sua residéncia permanente?
O Escolher uma das seguintes respostas
Por favor, selecione apenas uma das seguintes opc¢des:
(O Distrito de Evora

O Distrito de Beja

O Distrito de Portalegre

() Distrito de Setubal

O Distrito de Castelo Branco

Q Distrito de Santarém

O Distrito de Faro

O Distrito de Lisboa

Q Distrito da Guarda

O Distrito de Aveiro

Q Distrito de Braga

O Distrito de Braganca

O Distrito de Coimbra

O Distrito de Leiria

O Distrito de Viana do Castelo

Q Distrito de Vila Real

O Distrito de Viseu

O Distrito do Porto

Q R.A. Agores

(O RA. Madeira

Q Fora de Portugal. Onde?

|




Como se identifica?

O Escolher uma das seguintes respostas
Por favor, selecione apenas uma das seguintes opc¢des:

O Homem
() Mulher

O De outra forma

Se quiser, especifique o modo como se identifica em
termos de expressao de género:

Responda a esta pergunta apenas se as seguintes condi¢gdes sao verdadeiras:
A resposta for 'De outra forma' na pergunta '4 [GEN]' (Como se identifica?)

Por favor, escreva aqui a sua resposta:

Com quem vive?

@ Escolher uma das seguintes respostas

Por favor, selecione apenas uma das seguintes opg¢des:

O Vive em casal (casamento ou unido de facto)

O Vive em casal, com descendentes (filho(s)/a(s) e/ou enteado(s)/a(s))
Q Vive em casal, com ascendentes (pai/mae e/ou sogro/a)

O Vive em casal, com descendentes e ascendentes

Q Vive s6, com descendentes

O Vive s6, com ascendentes

O Vive s6, com descendentes e ascendentes

Q Vive so6

O Vive com outras pessoas / noutra situagao

|

Composigao do agregado familiar para além do/a préprio/a.




O cénjuge/companheiro/a é docente ou
investigador/a?

Responda a esta pergunta apenas se as seguintes condi¢cdes sdo verdadeiras:

-------- Scenario 1 --------

A resposta for 'Vive em casal (casamento ou unido de facto)' na pergunta '6 [AF]' (Com
quem vive? )

-------- ou Scenario 2 --------

A resposta for 'Vive em casal, com descendentes (filho(s)/a(s) e/ou enteado(s)/a(s))' na
pergunta '6 [AF]' (Com quem vive? )

-------- ou Scenario 3 --------

A resposta for 'Vive em casal, com ascendentes (pai/mae e/ou sogro/a)' na pergunta '6
[AF] (Com quem vive? )

-------- ou Scenario 4 --------

A resposta for 'Vive em casal, com descendentes e ascendentes' na pergunta '6 [AF]'
(Com quem vive? )

Por favor, selecione apenas uma das seguintes opgdes:



Numero e idade dos descendentes com quem vive

Responda a esta pergunta apenas se as seguintes condi¢des sao verdadeiras:

A resposta for 'Vive em casal, com descendentes (filho(s)/a(s) e/ou enteado(s)/a(s))' ou
"Vive em casal, com descendentes e ascendentes' ou 'Vive s6, com descendentes' ou
"Vive s6, com descendentes e ascendentes' na pergunta '6 [AF]' (Com quem vive? )

Por favor, selecione a posicao apropriada para cada elemento:

Menos Entre 12 Entre 18 25 ou
de 3 Entre3e Entreb6e e 17 e24 mais
anos 5 anos 11 anos anos anos anos

Descendente O O O O O O

1

e 5 0 0 O O O
oo 5 0 O O O
s 5 0 O O O
e 0 5 O O O O
e 5 0 O O O
o 5 5 O O O O
e 0 5 0 O O O

P.f. considere filho(s)/a(s) e/ou enteado(s)/a(s) com quem vive.



Numero e idade dos ascendentes com quem vive

Responda a esta pergunta apenas se as seguintes condi¢des sao verdadeiras:

A resposta for 'Vive s6, com descendentes e ascendentes' ou 'Vive em casal, com
ascendentes (pai/méae e/ou sogro/a)' ou 'Vive em casal, com descendentes e
ascendentes' ou 'Vive sO, com ascendentes' na pergunta '6 [AF]' (Com quem vive? )

Por favor, selecione a posicao apropriada para cada elemento:

Menos de 60 anos Entre 60 e 79 anos 80 ou mais anos

A
scendente O O O

1

Ascendente O O

2

O
Ascendente O O O
O

3

Ascendente O O

4

P.f. considere pai/mae e/ou sogro/a com quem vive.

ll. Caracterizacao socio-profissional

Esta é a segunda seccao do questionario e destina-se a recolher informacdo de
caracterizacao socioprofissional.



Em que ano iniciou fungoes na Universidade de
Evora?

O Escolher uma das seguintes respostas
Por favor, selecione apenas uma das seguintes opg¢des:

O Antes de 1980

() Entre 1980 ¢ 1989
() Entre 1990 e 1999
() Entre 2000 e 2009
() Entre 2010 € 2019

() Apoés 2020

Que carreira integra?

O Escolher uma das seguintes respostas
Por favor, selecione apenas uma das seguintes opg¢des:

Q Carreira Docente
O Carreira de Investigagéo

O Outra situagéo



A que unidade organica pertence?

@ Escolher uma das seguintes respostas
Por favor, selecione apenas uma das seguintes opgdes:

O Escola de Artes (EA)

Q Escola de Ciéncias e Tecnologia (ECT)

O Escola de Ciéncias Sociais (ECS)

Q Escola de Saude e Desenvolvimento Humano (ESDH)

O Escola Superior de Enfermagem S. Jo&o de Deus (ESESJD)
O Instituto de Investigagao e Formagao Avangada (lIFA)

Qual é a sua categoria profissional?

Responda a esta pergunta apenas se as seguintes condi¢gdes sao verdadeiras:
A resposta for 'Outro’ ou 'Carreira Docente' na pergunta '11 [CARR]' (Que carreira
integra?)

@ Escolher uma das seguintes respostas

Por favor, selecione apenas uma das seguintes opg¢des:

Q Professor/a Catedratico/a ou Professor/a Coordenador/a Principal
O Professor/a Associado/a ou Professor/a Coordenador/a

Q Professor/a Auxiliar ou Professor/a Adjunto/a

O Assistente

O Outro




Qual é a sua categoria profissional?

Responda a esta pergunta apenas se as seguintes condi¢cdes sao verdadeiras:
A resposta for 'Carreira de Investigagao' ou 'Outro' na pergunta 11 [CARR]' (Que
carreira integra?)

O Escolher uma das seguintes respostas

Por favor, selecione apenas uma das seguintes opgdes:
O Investigador/a Coordenador/a

Q Investigador/a Principal

O Investigador/a Auxiliar

O Assistente de Investigagao

O Estagiario/a de investigagao

Q Bolseiro/a

Q Outro

Desde quando se encontra nesta categoria?
@ Escolher uma das seguintes respostas

Por favor, selecione apenas uma das seguintes opg¢des:

O Menos de 1 ano

O1a4anos
OSaQanos

O 10 a 14 anos
O 15a 19 anos
O 20 ou mais anos



Prestou provas de agregacao ou habilitacao para o
exercicio de funcoes de coordenagao cientifica?

Responda a esta pergunta apenas se as seguintes condi¢des sao verdadeiras:
-------- Scenario 1 --------

A resposta for 'Professor/a Auxiliar ou Professor/a Adjunto/a' ou 'Professor/a
Associado/a ou Professor/a Coordenador/a' na pergunta '13 [CATEGd]' (Qual é a sua
categoria profissional? )

-------- ou Scenario 2 --------

A resposta for 'Investigador/a Auxiliar' ou 'Investigador/a Principal ' na pergunta '14
[CATEGI]' (Qual é a sua categoria profissional? )

Por favor, selecione apenas uma das seguintes opgdes:

Porque nao fez provas de agregacao ou habilitacao
para o exercicio de funcoes de coordenacao
cientifica?

Responda a esta pergunta apenas se as seguintes condi¢gdes sao verdadeiras:
A resposta for 'Nao' na pergunta 16 [AGREG]' (Prestou provas de agregacao ou
habilitagdo para o exercicio de fungdes de coordenacgao cientifica? )

@ Escolher uma das seguintes respostas

Por favor, selecione apenas uma das seguintes opg¢des:

O N&o fiz ainda, mas ja estdo agendadas ou em fase avangada de preparagao
O Porque fiz o doutoramento ha muito pouco tempo

O Porque considero que ndo tenho um Curriculum Vitae suficientemente sélido
O Porque nao tenho tido tempo para isso

O Porque acho que fazer ou nao fazer ndo adianta muito em termos de carreira

O Nao fiz nem penso fazer

O Outra raz&o. Qual?




Durante este ano letivo (2020/21), como hierarquizou
as diversas atividades académicas em que esteve
envolvido/a?

O Todas as suas respostas tém de ser diferentes e deve classifica-las por ordem

O Por favor, selecionar no maximo 5 respostas
Por favor, numere cada caixa pela ordem da sua preferénciade 1 a 5

J Actividades de ensino

J Actividades de investigagao, criacao cultural e artistica

J Actividades de extensao universitaria, divulgagao e valorizagao do
conhecimento

Actividades de gestao universitaria

Actividades de acompanhamento e supervisdo de estudantes

lll. Historico da carreira académica, aspiracoes e
desenvolvimento profissional

Esta é a terceira secgao do questionario e destina-se a recolher informagdo em
torno do histérico da carreira académica, aspiracoes e desenvolvimento.



Que fatores influenciaram a sua entrada na carreira

académica?

Por favor, selecione a posicao apropriada para cada elemento:

Estabilidade
profissional

Nivel salarial

Interesse pela
investigacao

Interesse pela
docéncia

Autonomia

Desafio
intelectual

Flexibilidade
no trabalho

Nao influenciou em
nada

O

o O O O 0O O

Influenciou em
parte

O

o O O O 0O O

Influenciou muito

O

O O O O O O



Ja exerceu (ou exerce) algum destes cargos de
gestao?

O Selecione todas as opcdes que se apliquem
Por favor, selecione todas as que se aplicam:

|:| Reitor/a

|:| Vice-Reitor/a

[ ] Pré-Reitor/a

|:| Diretor/a de Escola

|:| Diretor/a de Unidade de Investigagao
|:| Presidente do Conselho Cientifico
D Presidente do Conselho Pedagdgico
|:| Presidente da Assembleia de Escola
|:| Diretor/a de Departamento

[ ] Diretor/a de Curso



Estaria interessado/a em exercer ou voltar a exercer
um cargo de gestao?

Responda a esta pergunta apenas se as seguintes condi¢cdes sdo verdadeiras:

-------- Scenario 1 --------

A resposta for na pergunta '20 [CARGOY]' (Ja exerceu (ou exerce) algum destes cargos
de gestao? )

-------- ou Scenario 2 --------

A resposta for na pergunta '20 [CARGOY]' (Ja exerceu (ou exerce) algum destes cargos
de gestao? )

-------- ou Scenario 3 --------

A resposta for na pergunta '20 [CARGOY]' (Ja exerceu (ou exerce) algum destes cargos
de gestao? )

-------- ou Scenario 4 --------

A resposta for na pergunta '20 [CARGOY]' (Ja exerceu (ou exerce) algum destes cargos
de gestao? )

-------- ou Scenario 5 --------

A resposta for na pergunta '20 [CARGOY]' (Ja exerceu (ou exerce) algum destes cargos
de gestao? )

-------- ou Scenario 6 --------

A resposta for na pergunta '20 [CARGOY]' (Ja exerceu (ou exerce) algum destes cargos
de gestéao? )

-------- ou Scenario 7 --------

A resposta for na pergunta '20 [CARGOY]' (Ja exerceu (ou exerce) algum destes cargos
de gestao? )

-------- ou Scenario 8 -------—-

A resposta for na pergunta '20 [CARGOY]' (Ja exerceu (ou exerce) algum destes cargos
de gestao? )

-------- ou Scenario 9 --------

A resposta for na pergunta '20 [CARGOY]' (Ja exerceu (ou exerce) algum destes cargos
de gestao? )

-------- ou Scenario 10 --------

A resposta for na pergunta '20 [CARGOY]' (Ja exerceu (ou exerce) algum destes cargos
de gestao? )

Por favor, selecione apenas uma das seguintes opg¢des:



Porqué?

Responda a esta pergunta apenas se as seguintes condi¢des sdo verdadeiras:

-------- Scenario 1 --------
A resposta for 'Sim' na pergunta '21 [ICARGOY]' (Estaria interessado/a em exercer ou

voltar a exercer um cargo de gestao?)

-------- ou Scenario 2 --------
A resposta for 'Nao' na pergunta '21 [ICARGOY]' (Estaria interessado/a em exercer ou

voltar a exercer um cargo de gestao?)

Por favor, escreva aqui a sua resposta:




Quais dos seguintes 6érgaos universitarios/ comissoes
especializadas/ juris de concursos ja integrou?

O Selecione todas as opgdes que se apliquem
Por favor, selecione todas as que se aplicam:

|:| Conselho Geral

|:| Conselho de Gestao

|:| Senado

D Conselho Cientifico

|:| Conselho de Avaliagao

|:| Assembleia de Escola / lIFA

|:| Comissao Coordenadora de Avaliacdo da Escola
|:| Conselho Cientifico da Escola / lIFA

|:| Conselho Pedagdgico da Escola / IIFA

|:| Comisséao de Curso

|:| Assembleia de Departamento

D Comiss&o de Etica

|:| Orgao responsavel pelo Bem-estar dos Animais da Universidade de Evora (ORBEA-
UE)

|:| Encarregado da Protecao de Dados (EPD)

D Juris de concursos para recrutamento de docentes/investigadores/as

DOutro:




A participacao em 6rgaos universitarios/comissoes
especializadas e juris influencia ou influenciou de
algum modo a sua carreira na Universidade de Evora?

Responda a esta pergunta apenas se as seguintes condigdes sao verdadeiras:

-------- Scenario 1 --------

A resposta for na pergunta '23 [ORGAOS]' (Quais dos seguintes 6rgaos universitarios/
comissdes especializadas/ juris de concursos ja integrou? )

-------- ou Scenario 2 --------

A resposta for na pergunta '23 [ORGAOS]' (Quais dos seguintes 6rgaos universitarios/
comissdes especializadas/ juris de concursos ja integrou? )

-------- ou Scenario 3 --------

A resposta for na pergunta '23 [ORGAOS]' (Quais dos seguintes 6rgaos universitarios/
comissdes especializadas/ juris de concursos ja integrou? )

-------- ou Scenario 4 --------

A resposta for na pergunta '23 [ORGAOS]' (Quais dos seguintes 6rgaos universitarios/
comissOes especializadas/ juris de concursos ja integrou? )

-------- ou Scenario 5 --------

A resposta for na pergunta '23 [ORGAOS]' (Quais dos seguintes 6rgaos universitarios/
comissdes especializadas/ juris de concursos ja integrou? )

-------- ou Scenario 6 --------

A resposta for na pergunta '23 [ORGAOS]' (Quais dos seguintes 6rgaos universitarios/
comissdes especializadas/ juris de concursos ja integrou? )

-------- ou Scenario 7 --------

A resposta for na pergunta '23 [ORGAOS]' (Quais dos seguintes 6rgaos universitarios/
comissdes especializadas/ juris de concursos ja integrou? )

-------- ou Scenario 8 --------

A resposta for na pergunta '23 [ORGAOS]' (Quais dos seguintes 6rgaos universitarios/
comissdes especializadas/ juris de concursos ja integrou? )

-------- ou Scenario 9 --------

A resposta for na pergunta '23 [ORGAOS]' (Quais dos seguintes 6rgaos universitarios/
comissdes especializadas/ juris de concursos ja integrou? )

-------- ou Scenario 10 --------

A resposta for na pergunta '23 [ORGAOS]' (Quais dos seguintes 6rgaos universitarios/
comissdes especializadas/ juris de concursos ja integrou? )

-------- ou Scenario 11 --------

A resposta for na pergunta '23 [ORGAOS]' (Quais dos seguintes 6rgaos universitarios/
comissdes especializadas/ juris de concursos ja integrou? )

-------- ou Scenario 12 --------

A resposta for na pergunta '23 [ORGAOS]' (Quais dos seguintes 6rgaos universitarios/
comissdes especializadas/ juris de concursos ja integrou? )

-------- ou Scenario 13 --------

A resposta for na pergunta '23 [ORGAOS]' (Quais dos seguintes 6rgaos universitarios/
comissdes especializadas/ juris de concursos ja integrou? )



-------- ou Scenario 14 --------

A resposta for na pergunta '23 [ORGAOS]' (Quais dos seguintes 6rgaos universitarios/
comissdes especializadas/ juris de concursos ja integrou? )

-------- ou Scenario 15 --------

A resposta for na pergunta '23 [ORGAOS]' (Quais dos seguintes 6rgaos universitarios/
comissdes especializadas/ juris de concursos ja integrou? )

Por favor, selecione apenas uma das seguintes opgdes:

Como?

Responda a esta pergunta apenas se as seguintes condi¢cdes sao verdadeiras:

A resposta for 'Sim' na pergunta '24 [INFORG]' (A participagdo em érgaos
universitarios/comissdes especializadas e juris influencia ou influenciou de algum modo
a sua carreira na Universidade de Evora? )

Por favor, escreva aqui a sua resposta:

Ja alguma vez se candidatou a um concurso para
progressao na carreira docente/investigagcao?

Por favor, selecione apenas uma das seguintes opg¢des:



Quantas vezes se candidatou?

Responda a esta pergunta apenas se as seguintes condi¢des sao verdadeiras:
A resposta for 'Sim' na pergunta '26 [CANDPG]' (Ja alguma vez se candidatou a um
concurso para progressao na carreira docente/investigacao? )

O A sua resposta deve ser no minimo 1
Por favor, escreva aqui a sua resposta:

[

Quantas vezes foi bem sucedido/a relativamente as
suas candidaturas?
Responda a esta pergunta apenas se as seguintes condigdes sao verdadeiras:

((CANDPG.NAOK
(/index.php/admin/questions/sa/view/surveyid/216658/gid/130/qid/6345) == "Y"))

O A sua resposta deve ser no minimo 0
Por favor, escreva aqui a sua resposta:

]

Que fatores contribuiram mais para a sua progressao
na carreira académica?

Responda a esta pergunta apenas se as seguintes condi¢cdes sao verdadeiras:
Resposta foi maior do que ' ' na pergunta '28 [SUC]' (Quantas vezes foi bem sucedido/a
relativamente as suas candidaturas?)

Por favor, escreva aqui a sua resposta:




O que o/a impediu?

Responda a esta pergunta apenas se as seguintes condi¢des sao verdadeiras:
A resposta for 'Nao' na pergunta '26 [CANDPG]' (Ja alguma vez se candidatou a um
concurso para progressao na carreira docente/investigacao? )

O Selecione todas as opgdes que se apliquem
Por favor, selecione todas as que se aplicam:

|:| Inexisténcia de abertura de vagas
|:| Indisponibilidade para mudar facilmente para outra Escola/lnstituicdo/Universidade
|:| Carreira profissional do conjuge/companheiro/a

|:| Auséncia de bons servigos de apoio para criangas e/ou cuidados para pessoas
dependentes

|:| Area de investigacdo demasiado interdisciplinar

|:| Area de investigacdo demasiado especializada

D Percurso académico nao convencional

|:| Compromissos com trabalho a tempo parcial/prestacao de servigos

D Ter feito uma pausa na carreira

|:|Outra razao. Qual?:

V. Conciliacao entre a vida pessoal e a vida
profissional

Esta é a penultima seccao do questionario e destina-se a obter informagao em
torno da conciliacao entre a vida pessoal e a vida profissional.

O que entende por conciliacao entre a vida pessoal e a
vida profissional?

Por favor, escreva aqui a sua resposta:




Quao satisfeito/a esta com a atual conciliacao entre a
vida pessoal e a vida profissional?

@ Escolher uma das seguintes respostas

Por favor, selecione apenas uma das seguintes opgdes:
O Muito satisfeito/a

Q Satisfeito/a

O Nem satisfeito/a nem insatisfeito/a

O Insatisfeito/a

O Muito insatisfeito/a

Qual das seguintes afirmacoes mais se aproxima da
sua experiéncia no que diz respeito a conciliacao das
tarefas domésticas e/ou de cuidado com o trabalho
académico?

O Escolher uma das seguintes respostas

Por favor, selecione apenas uma das seguintes opg¢des:

O As tarefas domeésticas e/ou de cuidado ocupam a maior parte do meu tempo
O O trabalho académico ocupa a maior parte do meu tempo

O Sinto que estou constantemente a alternar entre as tarefas domésticas e/ou de
cuidado e o trabalho académico

Q Em alguns momentos estou mais focado/a nas tarefas domésticas e/ou de cuidado
e noutros momentos no trabalho académico

O Consigo manter um equilibrio entre as tarefas domésticas e/ou de cuidado e o
trabalho académico



Numero de horas diarias que dedica a trabalho
doméstico e/ou de cuidado

Responda a esta pergunta apenas se as seguintes condi¢cdes sao verdadeiras:

-------- Scenario 1 --------

A resposta for 'Vive em casal (casamento ou unido de facto)' na pergunta '6 [AF]' (Com
quem vive? )

-------- ou Scenario 2 --------

A resposta for 'Vive em casal, com descendentes (filho(s)/a(s) e/ou enteado(s)/a(s))' na
pergunta '6 [AF]' (Com quem vive? )

-------- ou Scenario 3 --------

A resposta for 'Vive em casal, com ascendentes (pai/mae e/ou sogro/a)' na pergunta '6
[AF] (Com quem vive? )

-------- ou Scenario 4 --------

A resposta for 'Vive em casal, com descendentes e ascendentes' na pergunta '6 [AF]'
(Com quem vive? )

@ Escolher uma das seguintes respostas
Por favor, selecione apenas uma das seguintes opg¢des:
O Dedico, em meédia, um MAIOR numero de horas diarias a trabalho doméstico e/ou

de cuidado que o meu/a minha cénjuge/companheiro/a

Q O numero de horas diarias que dedicamos a trabalho domeéstico e/ou de cuidado é
APROXIMADAMENTE IGUAL no casal

O Dedico, em média, um MENOR numero de horas diarias a trabalho doméstico e/ou
de cuidado que o meu/a minha cénjuge/companheiro/a



O que considera ser relevante para atingir um maior
equilibrio entre a vida pessoal e a vida profissional?
O Todas as suas respostas tém de ser diferentes e deve classifica-las por ordem

O Por favor, selecionar no maximo 5 respostas
Por favor, numere cada caixa pela ordem da sua preferénciade 1a 5

[ Aulas, reunidées importantes ou atividades agendadas apenas dentro do
horario de trabalho ou das horas de expediente

) Horarios regulares/dias especificos para reunides
internas/eventos/conferéncias

J Possibilidade de realizagado de reuniées por videoconferéncia

) Diminuig&o das tarefas de gestdo académica/administrativa

) Melhor gestéo individual do tempo

Tem conhecimento de politicas/medidas existentes na
Universidade de Evora que procurem promover um
equilibrio entre a vida pessoal e a vida profissional?

Por favor, selecione apenas uma das seguintes opgdes:



Quais?

Responda a esta pergunta apenas se as seguintes condi¢gdes sao verdadeiras:

A resposta for 'Sim' na pergunta '36 [CONHEC]' (Tem conhecimento de
politicas/medidas existentes na Universidade de Evora que procurem promover um
equilibrio entre a vida pessoal e a vida profissional? )

Por favor, escreva aqui a sua resposta:

De qual/quais destas licencas/medidas de ambito
geral ja usufruiu formalmente enquanto trabalhador/a
da Universidade de Evora?

O Selecione todas as opgdes que se apliquem
Por favor, selecione todas as que se aplicam:

|:| Auséncia justificada por motivo de casamento
|:| Auséncia justificada por falecimento de parentes ou afins

D Auséncia justificada por assisténcia a membros do agregado (cénjuge, parente ou
afim na linha reta ascendente - pai, sogro - ou no 2.° grau da linha colateral - irmaos,
cunhados)

|:| Licenca sem remuneragao para frequéncia de cursos de formagao (superior a 60
dias)

D Licenga sem remuneragao para acompanhamento de conjuge colocado no
estrangeiro

|:| Licengca sem remuneragao para exercicio de fungdes em organismos internacionais

|:| Licenga sem remuneragao nao tipificada

|:|Outras. Quais?:



De qual/quais destas licencas/medidas especificas ja
usufruiu formalmente enquanto trabalhador/a da
Universidade de Evora?

Responda a esta pergunta apenas se as seguintes condigdes sao verdadeiras:
A resposta for 'Carreira de Investigacao' na pergunta '11 [CARR]' (Que carreira integra?)

O Selecione todas as opcdes que se apliquem
Por favor, selecione todas as que se aplicam:

|:| Dispensa de servigo, isenta de compensacao, no dia do seu aniversario (Despacho
32/2020)

D Gozo do excesso de horas no més seguinte (Despacho 32/2020)
|:| Remuneragéao por horas suplementares

|:| Horario desfasado

|:| Jornada continua

|:| Meia jornada

|:| Trabalho por turnos

DOutras. Quais?:

Enquanto trabalhador/a da Universidade de Evora
alguma vez beneficiou formalmente de
licengas/medidas no ambito especifico da
parentalidade (relacionadas com gravidez,
nascimento/adop¢ao)?

Por favor, selecione apenas uma das seguintes opgdes:




De qual/quais destas licencas/medidas no ambito
especifico da parentalidade ja usufruiu formalmente
enquanto trabalhador/a da Universidade de Evora?
Responda a esta pergunta apenas se as seguintes condi¢gdes sao verdadeiras:

A resposta for 'Sim' na pergunta '40 [MEDPARENT]' (Enquanto trabalhador/a da

Universidade de Evora alguma vez beneficiou formalmente de licengas/medidas no
ambito especifico da parentalidade (relacionadas com gravidez, nascimento/adopg¢éo)? )

O Selecione todas as opgdes que se apliguem
Por favor, selecione todas as que se aplicam:

|:| Licenca em situagao de risco clinico durante a gravidez
|:| Licenga por interrupgéo da gravidez

|:| Licenca parental

|:| Licenga parental inicial

|:| Licenga parental inicial exclusiva da mae

|:| Licenca parental inicial a gozar por um progenitor em caso de impossibilidade do
outro

D Licencga parental exclusiva do pai

|:| Efeitos comuns as licengas parentais

D Licenga por adogéao

|:| Licenca parental complementar

|:| Licenca para assisténcia a filho

D Licenga para assisténcia a filho com deficiéncia ou doenga crénica
|:| Dispensa para consultas pré-natais

|:| Dispensa para amamentacéao e aleitacao

D Dispensa para avaliagao para adogao

|:| Dispensa de prestagao de trabalho no periodo noturno

D Dispensa da prestacao de trabalho por parte de trabalhadora gravida, puérpera ou
lactante, por motivo de protegc&o da sua seguranga e saude

|:| Auséncia justificada para assisténcia a filho

|:| Auséncia justificada para assisténcia a neto

|:|Outras. Quais?:




De qual/quais destas outras medidas ja usufruiu
enquanto trabalhador/a da Universidade de Evora?

O Selecione todas as opcdes que se apliquem
Por favor, selecione todas as que se aplicam:

|:| Opcéo pela funcionalidade “Desligar” em GESDOC (Circular 06/2017)
D Ocupacgéo de criangas/jovens em campos de férias

|:| Beneficios através de protocolos que a Universidade mantém com instituicdes
varias

|:|Outras. Quais?:

Que outras medidas poderia a Universidade de Evora
implementar para promover uma maior conciliacao
entre a vida pessoal e a vida profissional para
docentes e investigadores/as?

Por favor, escreva aqui a sua resposta:

V. Clima organizacional e igualdade de género

Esta é a Gltima secgcao do questionario e destina-se a obter informacdo acerca do
clima organizacional em torno da igualdade de género.



Como avalia o clima organizacional na Universidade
de Evora relativamente aos seguintes critérios?

Por favor, selecione a posicao apropriada para cada elemento:

Muito Pouco Nada
Amigavel O O O
Colaborativo O O O
Solidario O O O
Inclusivo O O O
cexist O O O
Diverso O O O
Respeitador O O O
Transparente O O O



Qual é o seu grau de satisfacao relativamente as
seguintes dimensodes do seu ambiente de trabalho?

[Por favor tome como referéncia a Unidade Organica
(UO) a que pertence]

Por favor, selecione a posicao apropriada para cada elemento:

Muito
satisfeito/a Satisfeito/a Insatisfeito/a

Grau de interagao social com os membros
U0 O O O

Oportunidades para colaborar com outras
pessoas para além da UO

Nivel de financiamento para a minha
investigagao/criagcao cultural e artistica

Categoria profissional em comparagao
com a dos meus/das minhas colegas

Capacidade de atrair estudantes para
trabalharem comigo

Valorizagao da minha capacidade de
ensino pelos membros da UO

o O O O O O
o O O O O O
o O O O O O

Valorizagao da minha investigagao/criagao
cultural e artistica pelos membros da UO



No seu atual ambiente de trabalho ja experienciou ou
observou alguns dos seguintes comportamentos?

[Por favor tome como referéncia a Unidade Organica
(UO) a que pertence]

Por favor, selecione a posicao apropriada para cada elemento:

Nenhumas
Experienciou Observou Ambas das opgoes

Repeticdo sistematica O O O O

de observagoes
sugestivas, piadas ou
comentarios sobre a
aparéncia fisica

Pressao para
encontros

O
O
O
O

Envio de
mensagens/telefonemas
de teor sexual

O
O
O

Tentativas de contacto
fisico indesejado

Contactos fisicos
indesejados

Pressao para favores
sexuais

Perseguicao

Pressao psicolégica

Abuso moral

Pratica de outras
ofensas a integridade
fisica ou moral,
liberdade, honra ou
dignidade do
trabalhador ou da
trabalhadora

o O OO0 O O O
o o0 OO0 O O O
o o0 OO0 O O O
OO0 00 O O O



Em que medida considera que a Unidade Organica a
que pertence promove a igualdade de género nas
seguintes areas?

Por favor, selecione a posi¢cao apropriada para cada elemento:

Concordo Discordo Sem opiniao

Na generalidade, Q O Q

homens e mulheres
estao igualmente bem
representados (em
numeros)

Na generalidade, Q O O

homens e mulheres
sao tratados de forma
igual

A Unidade Organcia a O Q O

que pertenco
promove a igualdade
de género

Se eu estivesse Q Q Q

preocupado/a com a
igualdade de género
na Unidade Orgéancia
a que pertencgo,
saberia como abordar
o assunto

A Unidade Organica a O Q O

que pertengo é
sensivel as questoes
da igualdade de
género



Avalie a distribuicao de tarefas e recursos na Unidade
Organica a que pertence

Por favor, indique se entende essa distribuicao de tarefas
e recursos como uma vantagem a favor das mulheres, dos
homens ou se entende nao existir vantagem a favor de
mulheres ou homens.

Por favor, selecione a posi¢cao apropriada para cada elemento:

Sem
vantagem a
Vantagem a Vantagem a favor de
favor das favor dos mulheres ou
mulheres homens homens
Alocacao de tarefas/cargos O O O

desejaveis e procurados

Atencao por parte dos
elementos da gestao

Acesso a circulos informais
de influéncia

Recrutamento e selegcao para
posi¢coes académicas

Alocacgao de oportunidades de
desenvolvimento de carreira

Distribuicao de espagos ou
equipamentos

Convites para conferéncias

Nomeacgoes para trabalhos
editoriais

Reconhecimento dos
contributos intelectuais

Distribuicao de tarefas
administrativas

Distribuicao de tarefas de
tutoria

o o O 0o o O O O O
o o O OO0 O O O O O
o o O OO0 O O O O O



Sem

vantagem a
Vantagem a Vantagem a favor de
favor das favor dos mulheres ou
mulheres homens homens
Distribuicao de servigo Q O O

docente

Avalie a ocupacao de lugares de topo na Unidade
Organica a que pertence

Por favor, indique se entende essa ocupacao de lugares
como uma vantagem a favor das mulheres, dos homens
ou se entende nio existir vantagem a favor de mulheres
ou homens.

Por favor, selecione a posicao apropriada para cada elemento:

Sem vantagem a

Vantagem a Vantagem a favor de
favor das favor dos mulheres ou
mulheres homens homens

Chegar ao topo da

carreira O O O
docente/investigagao

Exercer cargos de

gestao de topo no O O O
Departamento

Exercer cargos de

gestao de topo na O O O
Unidade Organica

Exercer cargos de

gestao de topo na O O O
Unidade de

Investigacao



Se quiser, por favor deixe-nos sugestoes de medidas
promotoras de igualdade de género que a
Universidade de Evora poderia adotar.

Por favor, escreva aqui a sua resposta:

Se quiser, por favor deixe-nos algum comentario
adicional sobre o tema da Igualdade de Género na
Universidade.

Por favor, escreva aqui a sua resposta:

Agradecemos a participacao.

gabigual@uevora.pt (http://uevora.pt)

Submeter o seu inquérito
Obrigado por ter concluido este inquérito.
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