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EEA Grants

Através do Acordo sobre o Espaco Economico Europeu (EEE), a Islandia, o Liechtenstein e
a Noruega sao parceiros no mercado interno com os Estados-Membros da Uni&o Europeia.

Como forma de promover um continuo e equilibrado refor¢co das relagdes econdmicas e
comerciais, as partes do Acordo do EEE estabeleceram um Mecanismo Financeiro plurianual,
conhecido como EEA Grants.

Os EEA Grants tém como objetivos reduzir as disparidades sociais e economicas na Europa
ereforcar asrelacdes bilaterais entre estes trés paises e os paises beneficiarios. Para o periodo
2014-2021, foi acordada uma contribui¢éo total de 2,8 mil milnGes de euros para 15 paises
beneficiarios. Portugal beneficiara de uma verba de 102,7 milhdes de euros.
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INTRODUCAO

A igualdade de género é um valor fundamental da Unido Europeia (UE), um dos objetivos
de desenvolvimento sustentavel (ODS) da ONU, e encontra-se inscrito na legislagcdo nacional.

Embora se tenhamregistado progressos no sentido daigualdade de géneronalnvestigagao
& Desenvolvimento (I&D) decorrentes de uma série de politicas e medidas da UE, nacionais e
institucionais, ainda ha muito trabalho a fazer, como a persisténcia de intricadas e significativas
desigualdades de género, amplamente documentadas na literatura’, tem evidenciado. Aideiade
uma carreira de sucesso no dominio da investigagédo que resulta apenas do mérito do trabalho
arduo e da motivagdo negligencia as barreiras e 0s preconceitos sistémicos subjacentes,
privilegiando alguns grupos de pessoas em detrimento de outros (Comiss&o Europeia, 2022:
3). Existem varias razdes pelas quais o dominio da I&D ndo oferece condicdes de concorréncia
equitativas a quem faz investigagdo, com as mulheres, em particular, a enfrentarem multiplas
barreiras nas fases iniciais das suas carreiras e na sua progressao na carreira. O combate a
estas desigualdades de género e aos obstaculos aigualdade de oportunidades e inclusdo ndo é
apenas uma questdo de justica social, € também fundamental para aumentar a competitividade
e relevancia social da I&D - equipas diversas produzem melhores resultados e refletem melhor
as necessidades e perspectivas de diversos grupos nos resultados de investigagdo. Alem
disso, pode contribuir para metodologias e resultados de investigagdo mais validos e fiaveis,
melhorando a qualidade da investigacédo (EIGE, 2022; Comiss&o Europeia, 2021). Espagos de
trabalho equitativos e inclusivos fortalecem os sistemas de I&D a longo prazo e ajudam a atrair
e reter talentos de todo o mundo (Comissé&o Europeia, 2022).

Em complemento com os relatorios individuais que sistematizam os resultados do
exercicio da autoavaliagcao de politicas e praticas de igualdade de genero, no qual participaram
29 de 38 Unidades de I&D da Universidade de Coimbra (UC), este Guia tem como objetivo
partilhar orientagdes especificas para a integragéo da perspectiva de genero nas estruturas
e mecanismos internos das Unidades de I&D da comunidade UC, desafiando-as e apoiando-as
a introduzir preocupagdes com a igualdade de género nos processos de investigagdo. Assim,
pretende-se contribuir paraasensibilizacdo dos membros dacomunidade UC paraaimportéancia
dereforgar a integracao da perspectiva de género nos processos e conteudos de investigagao
da UC, dotando-os de instrumentos para o efeito.

Este guia pretende também apoiar as Unidades de |I&D na resposta aos desafios que se
colocam no novo programa-quadro de investigagdo e inovagdao da UE, nomeadamente, a
exigéncia de que apresentem um Plano de Igualdade de Género (ou Gender Equality Plan
- GEP), e de que integrem a dimens&o de género no conteudo da investigacdo. Assim, no
Horizonte Europa, a existéncia de um GEP torna-se um critério de elegibilidade para certas
categorias de entidades juridicas (incluindo entidades publicas, organiza¢des de Investigagéo
e estabelecimentos de Ensino Superior); a integracdo da dimensdo de género no conteudo
da investigagdo passa a constituir um requisito por omisso; e o equilibrio de genero entre as
equipas de investigagado € estabelecido como critério de classificagdo das propostas com a
mesma pontuagao.

Alinhando-se com os requisitos de financiamento, o documento encontra-se organizado
em 4 areas tematicas recomendadas como conteudo para o GEP pela Comiss&o Europeia
(CE), nomeadamente: Seccgdo 1 - Governacéo, lideranca e tomada de decisdo; Secgdo 2 -
Recrutamento e progresséo na carreira; Secgdo 3 - Equilibrio entre vida profissional e pessoal/

Veja-se, por exemplo, a nivel europeu e nacional, a publicagdo da Comisséo Europeia She Figures 2021, e ao nivel local da Universidade

de Coimbra, o estudo de diagnostico de género que sustentou o primeiro Plano para a Igualdade, Equidade e Diversidade 2019-2023 da
Universidade de Coimbra, e os resultados do exercicio de mapeamento de politicas, procedimentos e praticas de Igualdade de Genero

em vigor nas Unidades I&D da UC conduzido no dmbito do GendER@UC EEA Grants.
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https://research-and-innovation.ec.europa.eu/strategy/strategy-2020-2024/democracy-and-rights/gender-equality-research-and-innovation_en#gender-equality-in-horizon-europe
https://research-and-innovation.ec.europa.eu/strategy/strategy-2020-2024/democracy-and-rights/gender-equality-research-and-innovation_en#gender-equality-in-horizon-europe
https://op.europa.eu/en/publication-detail/-/publication/67d5a207-4da1-11ec-91ac-01aa75ed71a1
https://estudogeral.uc.pt/bitstream/10316/100245/1/Preliminary%20gender%20analysis%20and.pdf
https://www.uc.pt/sustentabilidade/igualdade/PIEDUC2019_2023_web.pdf
https://www.uc.pt/sustentabilidade/igualdade/PIEDUC2019_2023_web.pdf
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familiar, e cultura organizacional; e Sec¢é&o 4 - Integragao da dimens&o do género nos conteudos
de investigago. O guia fornece orientacdes concretas e praticas para o desenvolvimento de
iniciativas de combate as desigualdades e promotoras da igualdade de género, adaptadas ao
contexto e as condi¢des especificas das entidades de investigagdo, e que sdo alinhadas com
0s requisitos do Horizonte Europa. As orientac¢des séo ilustradas com exemplos inspiradores
de boas praticas de Unidades de I&D da Universidade de Coimbra e de outras organizagdes de
investigagdo Europeias que ja implementaram medidas de igualdade de género e/ou estéo a
planear tais medidas.

O guiaresulta do exercicio de mapeamento de politicas, procedimentos
e praticas de igualdade de género em vigor nas Unidades I&8D da UC,
atendendo aquelas recomendagdes e resultados e tendo por base um
conjunto de recursos produzidos por organismos da UE e outras agéncias
internacionais?. Algumas medidas sdo sugeridas para as areas tematicas e
estdo destacadas no texto por caixas. Além disso, para cada uma das quatro
areas tematicas, foram separados exemplos de boas praticas em vigor nas
Unidades I&D da UC e noutras instituicdes da Europa.

2 Designadamente: Gender Equality in Academia and Research - GEAR-Tool (disponivel em https:/eige.europa.eu/gender-mainstrea-
ming/toolkits/gear); Horizon Europe Guidance on Gender Equality Plans (disponivel em https://op.europa.eu/s/y54r); The Equality Char-
ters - Good Practice Initiatives - Athena Swan Charter (disponivel em https:/www.advance-he.ac.uk/equality-charters/athena-swan-
-charter).
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SECCAO 1- GOVERNAGCAO, LIDERANCA E TOMADA DE DECISAO

Governagao das questdes de género

Uma estrategia institucional para a igualdade de género requer 0 apoio € COmpromisso
oficial da lideranga de topo, e deve estar contemplada nos documentos de missao e politica de
nivel organizacional. Devera também estar estruturalmente ancorada e apoiada na organizagdo
a diferentes niveis, por exemplo, através de uma unidade, gabinete, equipa, grupo de trabalho
OuU comissdo com recursos e niveis de especializacdo adequados e dedicados necessarios
para promover a implementa¢do de mudangas estruturais no sentido da igualdade de genero.
Para iniciar um processo de mudanca estrutural, a sensibilizagdo para as desigualdades e a
formagdo sobre questdes de género por parte de decisores/as e equipas de trabalho assume
também uma importéncia fundamental. Por fim, o registo, recolha, analise e reporte/publicagdo
regulares de informacao desagregada por sexo/género sdo essenciais Nndo so por permitirem
identificar desequilibrios e fundamentar agcdes corretivas, mas também para monitorizar a
evolugdo da situagdo das UIS&D em termos de igualdade de genero.

Destacando a centralidade destas condi¢gdes para sustentar um plano de ag&o para a
igualdade de oportunidades nas instituicdes de investigagdo, o programa Horizonte Europa

estabelece quatro requisitos de processo obrigatorios para o desenvolimento do GEP:
1) Ser um documento publico

2) Ter recursos (financeiros e humanos) e niveis de especializacdo em IG adequados e
dedicados

3) Prever arecolha, monitorizagéo e reporte anual de dados desagregados por sexo/género
4) Incluir formacéo e sensibilizagdo em igualdade de género.

Listam-se abaixo algumas medidas que deverdo ser consideradas para garantir estas
condigodes:


https://eige.europa.eu/gender-mainstreaming/toolkits/gear/horizon-europe-gep-criterion
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¢ Integrar formalmente os principios, politicas, objetivos e medidas para a igualdade de
género na missdo e estratégia da Unidade (por exemplo, nos estatutos, nos regulamentos, no
plano estratégico, ...).

e Criar estruturas/mecanismos de suporte a intervencgdo para a igualdade de género (por
exemplo, unidade, gabinete, equipa, grupo de trabalho ou comisséo).

e Garantirrecursos para acapacitagcao de unidade ou grupo de trabalho paraaintervencéo
institucional no dominio da igualdade de género (assegurando a expertise necessaria para
coordenar e conduzir o trabalho) e assegurar mecanismos de reconhecimento/valorizacéo
formal do seu envolvimento na implementagdo e monitorizagdo da estratégia institucional para
aigualdade.

e Alocar recursos humanos (tempo de trabalho) e financeiros ao desenvolvimento de
medidas e a¢cOes especificas no ambito da igualdade de genero.

e Desenvolver procedimentos sistematicos de recolha, monitorizagdo periodica e
reporte/disseminagao de dados sobre igualdade de género:

- Integrar, de forma sistematica, a variavel sexo/género no sistema de registo de dados (de
recursos humanos, de projetos, de estudantes, bibliomeétricos, etc.);

« Assegurar que os processos de reporte regular da instituicdo (e.g. relatorios anuais,
newsletters, repositorios, boletins informativos, intra ou internet) integram informacao
desagregada por sexo/género e indicadores especificos sobre a (evolugdo da) situagdo da
Unidade I&D em termos em termos de igualdade de género e sobre a execugdo e impacto das
intervengdes para a igualdade.

e Disponibilizar formagao especifica em igualdade de género e nao discriminagao a
todos/as os/as decisores/as, lideres e membros de juris, a fim de consciencializar, sensibilizar e
mitigar enviesamentos (inconscientes) nos processos de tomada de deciséo.

e Promover atividades de comunicagdo e sensibilizagdo, por exemplo, workshops
participativos com equipas de trabalho, conferéncias por especialistas em igualdade de genero,
mulheres cientistas e lideres, campanhas de sensibilizagédo nas redes sociais, concursos
criativos.

e Informar proativamente sobre os objetivos e agdes para aigualdade na Unidade de ISD,
como meio para a sensibilizagdo da comunidade, mas também para refor¢ar o seu envolvimento
nas intervengoes
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* O CES - Centro de Estudos Sociais, Unidade de I&D da Universidade de
Coimbra, desenvolve diversas boas praticas no ambito da governacao, integrando
principios e orientagcdes no dominio da igualdade de género nos seus principais
documentos de politica e gestdo: afirma, nos seus estatutos, uma politica de
igualdade e n&do discriminacao, e de paridade dos seus 6rgéos de gestdo; integra
uma secgao especifica sobre igualdade, diversidade e ngo discriminacao, e outra
sobreassediomoralesexualnoseuCodigode Conduta;eaplica, transversalmente,
nos diversos documentos orientadores do Centro (documentos oficiais, incluindo
os seus Estatutos), o uso da linguagem inclusiva.

* ORegulamento do CEIS20 - Centr Est Interdisciplinares assume
explicitamente principios orientadores no sentido do alinhamento comas politicas
europeias de igualdade de género e promogao de diversidade, e a promog¢éo de
uma politica de igualdade de oportunidades, de antidiscriminag&o e de promog&o
dos direitos humanos.

* OISR-UC -Insti istem Robéti niversi imbr
conta ja com uma equipa dedicada ao desenho, implementacédo e monitorizagao
da estrategia e plano de a¢o para a igualdade de género no Instituto, o Gender
Equality Working Group (GEWG).

* O GEP da ADA ia i ] lin3
Industria, Unidade de IS&D da UC inclui um sistema de 14 |nd|cadores para
caracterizar e monitorizar a situacdo da Unidade em termos igualdade de género.
O GEP também prevé a utilizagdo da ferramenta GEAM (Gender Equality Audit and
Monitoring) para apoiar o diagnéstico inicial da situacdo da ADAI em termos de
igualdade de género.

Equilibrio de género na lideranga e tomada de decisao

Apesar dos esforgos empreendidos em varios paises para promover o equilibrio de género
na lideranga e tomada de decisdo, as mulheres continuam subrepresentadas em cargos de
lideranca e tomada de decisdo académica e administrativa nas universidades e instituicdes de
investigacdo em toda a Europa. Os dados do ultimo relatorio She Figures 2021 revelaram que,
em 2019, apenas 14% dos/das reitores/as em 46 paises membros da Associacdo Europeia de
Universidades eram mulheres. (parece util, dado o tema do Guia, aqui referir as liderancas/
Coordenagdes de Unidades I&D por mulheres, e ndo apenas cargos de decisdo de topo
institucionais como de Reitor/a).

Listam-se abaixo algumas medidas a serem ponderadas para melhorar processos,
procedimentos e cultura organizacionais, de modo a que mais mulheres possam assumir e
manter-se em posi¢des de lideranga e de tomada de decisdo, melhorando, assim, o equilibrio
de género na lideranga e na tomada de decisdo nas Unidades de I&D:

e Assegurar o limiar minimo legalmente previsto (40%) de representacéo equilibrada de
homens e mulheres em todos os 6rgdos de governo/gestdo das U I&D abrangidos pela lei - Cf.
Lei n.0 26/2019, de 28 de mar¢o; Despacho n.o 210/2019 da UC.

e Analisar e ajustar os processos e procedimentos de sele¢do e nomeagao de pessoas
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https://www.ces.uc.pt/pt/home
https://www.ces.uc.pt/pt/ces/sobre-o-ces/documentos
https://www.uc.pt/iii/ceis20/ceis20/
https://www.isr.uc.pt/
https://www.isr.uc.pt/images/gep-isr.pdf
https://www.uc.pt/site/assets/files/430366/genderequalityplan_vf_2022.pdf
https://www.uc.pt/adai/
https://www.uc.pt/adai/
https://op.europa.eu/en/publication-detail/-/publication/67d5a207-4da1-11ec-91ac-01aa75ed71a1
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para os conselhos, comissées e outros 6rgaos de decisao. Isto pode incluir, por exemplo, a
auditoriado trabalho destes orgdos para avaliar o carater inclusivo das suas praticas e resultados
e arevisdo dos processos de sele¢do para estes orgaos.

e Tornar a composigdo dos conselhos/comissdes/painéis mais transparente,
disponibilizando informagdes sobre membros, publicando atas e divulgando vagas com criterios
de candidatura e avaliagcdo. A evidéncia tem mostrado que as mulheres tém maior probabilidade
de serem bem-sucedidas no recrutamento e na promo¢ao quando ha clareza sobre o que €
exigido, quando a informag&o sobre as oportunidades esta livremente disponivel e quando os
critérios usados na tomada de decisdo sdo transparentes.

e Garantir que os papéis de lideran¢ca e de tomada de decisdées sejam devidamente
reconhecidos nas avaliagdes do trabalho, nomeadamente em relacdo a captacédo de
financiamento e de outputs da investigacéo.

e Fornecerapoioespecifico paraque mulheres (Que tendemaestardesproporcionalmente
sobrecarregadas) alcancem objetivos de lideranga. Por exemplo, através da oferta de
programas de lideranga para mulheres e/ou de programas de mentoria de lideranga; do
incentivo a colaboragdo e cooperagdo entre mulheres lideres; da implementagdo de sistemas
de reconhecimento que destaquem as conquistas das mulheres na investigagdo, como prémios
especificos para lideres femininas e meng¢des em cerimonias institucionais.

e Adotar procedimentos sistematicos de recolha, monitorizag&o e reporte de dados sobre
genero e lideranga:

«Integrar, de forma sistematica, a variavel sexo/género no sistema de registo de dados
relativos a 6rg&os de lideranga e tomada de deciséo;

« Monitorizar a evolugdo da situagdo em termos de igualdade de género na lideranga e
tomada de decisédo, mediante analise e acompanhamento de indicadores especificos;

«Integrar informacé&o desagregada por sexo/genero sobre a evolugdo da situagdo em
termos de igualdade nos orgdos de decisdo e sobre a execugdo e impacto das agdes para a
igualdade neste dominio nos mecanismos de reporte regular da U I&D.

W

* Aindaquendo formalizadas, o CHSC - CentrodeHistériadaSociedadeeda
Cultura desenvolve iniciativas consistentes no sentido de assegurar o equilibrio
de género na lideranca e tomada de decis&o: em todas as iniciativas promovidas
pelo Centro em que ha convite a especialistas externas/os, ha o cuidado em
convidar o mesmo numero de pessoas de ambos 0S Sexos; 0s 0rgaos de gestao
do CHSC (Direcao, Conselho Cientifico e Conselho de Acompanhamento Externo),
a coordenagao dos grupos de investigacdo e as comissdes de organizagao de
atividades tém, por decisdo do CHSC, uma composi¢do paritaria em termos de
genero.

* O CES - Centro de Estudos Sociais integra informagdo desagregada por
sexo no seusistemaregular de reporte institucional, dedicando um espago no seu
website (naseccdo “CESemnumeros”) e um capitulo no seurelatorio de atividades
aanalise da (evolucao) da situagdo do Centro num conjunto de indicadores chave
em termos de igualdade de genero. O GEP de 2022 fundamenta-se ja na analise
de um conjunto de dados que o CES recolhia anualmente relativos aos orgéos de
deciséo, equipas de trabalho e estudantil e indicadores de producéo cientifica
(projetos e publicacdes).
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https://chsc.uc.pt/
https://chsc.uc.pt/
https://www.ces.uc.pt/pt/home
https://ces.uc.pt/pt/ces/sobre-o-ces/o-ces-em-numeros
https://ces.uc.pt/ces/ces/pdf/2022_Activities_Report.pdf
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Outras ferramentas, recursos e exemplos sobre o Equilibrio de genero na lideranca e
tomada de decisdo podem ser encontradas na pagina online dedicada a Igualdade de Género na
Academia e Investigacdo (GEAR Tool) do Instituto Europeu para a Igualdade de Género (EIGE).

1


https://eige.europa.eu/gender-mainstreaming/toolkits/gear/gender-balance-leadership-and-decision-making
https://eige.europa.eu/gender-mainstreaming/toolkits/gear/gender-balance-leadership-and-decision-making
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SECCAO 2 - RECRUTAMENTO E NA PROGRESSAO NA CARREIRA

Varios estudos tém demonstrado a existéncia (e persisténcia) de enviesamentos
implicitos de genero na avaliagdo da investigacdo e do desempenho?. As iniciativas no dominio
do recrutamento, selec&o e progressado na carreira visam garantir que mulheres e homens tém
as mesmas oportunidades de desenvolvimento e progressédo nas suas carreiras cientificas. A
reviséo critica de todas as fases dos processos e procedimentos de recrutamento e selecdo e a
correcdo de eventuais enviesamentos sdo passos importantes para garantir a efetivaigualdade
entre homens e mulheres nas carreiras académicas e de investigacao.

A fim de promover um ambiente com oportunidades iguais de carreira cientifica para
mulheres e homens, mencionam-se de seguida algumas medidas passiveis de serem
adotadas:

e Adotar procedimentos sistematicos de recolha, monitorizagcdo e reporte/disseminagéo de
dados sobre género e lideranga:

- Integrar, de forma sistematica, a variavel sexo/género no sistema de registo de dados
relativos a pessoal acadéemico/técnico/administrativo, avaliagdo do desempenho, juris e
etapas dos processos de recrutamento e promogao (candidaturas e admissdes), estudantes
(por ciclo de estudos);

« Monitorizar a evolug&o da situagdo em termos de igualdade de género na distribuicdo das
equipas de trabalho e estudantil, e nos processos de recrutamento, avaliagéo e progressao na
carreira, mediante analise e acompanhamento de indicadores especificos;

« Assegurar que os processos de reporte regular integram informagéo desagregada por
sexo/geénero e indicadores especificos sobre a evolugdo da situagdo em termos de género e
sobre a execugao e impacto das agdes para a igualdade neste dominio.

e Disponibilizar/facilitar o acesso a formag&o para as pessoas envolvidas em processos de
recrutamento, promogao e avaliagdo, de modo a evitar que o preconceito de generoinconsciente
ou implicito interfira na tomada de decisdes.

3Vide, por exemplo, ERAC (European Research Area and Innovation Committee) (2018), Tackling Gender Bias in Research Evaluation
- Recommendations for action for EU Member States, ERAC Standing Working Group on Gender in Research and Innovation, Brussels

(https://data.consilium.europa.eu/doc/document/ST-1204-2019-INIT/en/pdf).
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e Estabelecer orientagdes especificas para a condugcdo de processos de recrutamento,
promogcéo e avaliagdo transparentes e sem enviesamentos de género (ou outros).

e Assegurar que a constituicdo em juris de selecéo (recrutamento) e de avaliagéo (provas
de doutoramento) respeite o limiar minimo de 40% de mulheres e de homens, conforme
estabelecido no Plano Estratégico e no Plano para a Igualdade da UC, e artigo 70°, n.° 4, alinea f)
do Regulamento Académico.

e Estabelecer metas (voluntarias) para a representacdo de mulheres e homens
(estabelecendo um limiar minimo de representacdo) em cada categoria de carreira das equipas
de investigagcao e monitorizar o seu cumprimento.

e Assegurar um modelo de distribuicdo de servigo transparente e equitativo.

e Adotarmecanismos/medidas parareter o talento femininoaolongodo percursoacademico
das U I&D, por exemplo:

- Promover programas de mentoria que fornegam orientagdo, apoio e oportunidades
de networking;

« Reconhecer erealgar as realizagdes de investigadoras, destacando-as como role
models;

- Estabelecer iniciativas formais de reconhecimento institucional que celebrem
o trabalho e os éxitos especificos de investigadoras (prémios, cerimoénias de
reconhecimento, comunicados);

«  Promover ambientes de trabalho inclusivos, onde as mulheres se sintam
valorizadas e apoiadas.

Em termos de recrutamento e sele¢cao, podem ser consideradas pelas Unidades de I&D
as seguintes medidas:

e Adotar uma abordagem proativa na fase abertura/divulgagao de vagas de investigagéo no
sentido de aumentar o numero de candidaturas de mulheres/nomens (aumentando assim as
probabilidades de selecdo de mulheres) em posigcbes em que estdo subrepresentadas/os. A
atracdo de candidaturas femininas/masculinas pode ser feita, por exemplo:

« Fazendo circular o edital em canais ndo oficiais - redes pessoais menos
masculinizadas/feminizadas a que mulheres/homens tenham acesso;

- ldentificando candidatas/os “adequadas/os” atraves de redes profissionais e
convidando-as a candidatarem-se;

- Alargando o leque disciplinar do concurso;

- Optando por procedimentos de recrutamento e selegdo abertos e divulgados
publicamente em detrimento de procedimentos fechados.

e Ponderar o uso de modelos para a apresentacao de curriculos (CV normalizado).

e Usar o anonimato no processo de sele¢do, em linha com as boas praticas do RGPD e
das metodologias e principios de transparéncia propostos para a selegéo e recrutamento em
algumas carreiras da Administragao Publica.

e Intensificar oescrutinio e apresta¢ao de contas, exigindo aos departamentos e jurisque
justifiguem as listas restritas de recrutamento e promog&o que ndo incluam mulheres/homens.
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e Implementar uma politica de republicagao de anuncios de vagas em caso de auséncia de
mulheres no grupo de pessoas candidatas.

e Adotar uma abordagem proativa para a atragdo e retencédo de raparigas/rapazes para
programas de estudo em que estdo subrepresentadas/os. A atracdo de candidaturas
femininas/masculinas pode ser feita, por exemplo:

« Promovendo e divulgando role models e mentoras/es que possam ser inspirar e
oferecer suporte orientagéo;

« Desenvolvendo programas de sensibilizagdo que destaquem o valor e a
diversidade na area de estudo em que se enquadra o programa e desconstruam
estereotipos de género em relag&o a disciplina; revendo os curriculos, tornando-os mais
inclusivos (homeadamente, abordando questdes de género especificas para a disciplina
e integrando perspectivas sociais e relacionais, especialmente em campos como
engenharia e tecnologias);

« Organizando eventos e workshops de sensibilizag&o em escolas secundarias para
apresentar a area de estudo de forma envolvente e inclusiva. Proporcionar experiéncias
praticas para despertar o interesse (por exemplo, aderindo ao programa Engenherias por
um Dia, participando do SoapBox Science);

- Estabelecendo colaboragbes com outras entidades ou redes que promovem
a participagdo das mulheres/homens na area por forma a reforcar a visibilidade das
oportunidades disponiveis.

Para os critérios de avaliagao e apreciacao, as seguintes medidas podem ser levadas
em conta:

e Assegurar a valorizagdo adequada do desempenho das tarefas administrativas/de gestao
e de acompanhamento de estudantes (essenciais ao funcionamento das instituicdes), a par
com os outputs (resultados) da investigacao.

e Adotar parametros/critérios de avaliagao sensiveis ao género. Por exemplo, favorecer a
qualidade dainvestigagdo face a quantidade, evitar basear a apreciagdo em metricas derevistas,
e avaliar competéncias transversais.

e Ter em conta as interrup¢oes de carreira, subtraindo os periodos de licenca, ao avaliar
a producéo de investigag&o. Atribuir também um valor adequado a percursos de carreira ndo
tradicionais.
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W

* O LIP - Laboratori Instrumentaca Fisi Experimental
Particulas esta comprometido em promover a entrada de pessoas de géneros

subrepresentados nas novas vagas abertas, particularmente em resposta a sub-
representacdoacentuadade mulheresemsuasequipasdetrabalho.Paraalcancar
esse objetivo, no LIP propde, no seu GEP, a implementagdo das seguintes a¢des
em todos 0s novos concursos: usar linguagem inclusiva ou neutra Nnos anuncios
para recrutamento; incluir informacdo sobre a politica de diversidade politicas e
de promogé&o do equilibrio entre a vida familiar e profissional do LIP, encorajando
diretamente a candidatura de géneros e outros grupos subrepresentado:
asseqgurar a paridade de género nos juris de concursos; e divulgar as ofertas de
emprego e programas de doutoramento de forma inclusiva e abrangente.

* O Departamento de Bioengenharia do Imperial College, em Londres, no

Reino Unido, reviu a forma como sé&o feitos os anuncios de novos lugares para
o departamento, a fim de garantir que estes ndo reproduzem preconceitos em
relagdo a quem se candidata, incluindo a verificagdo da redagéo dos anuncios
e outras informagdes associadas a estereotipos de género. Alem disso, o
departamento adotou uma estratégia proativa, envolvendo o0s membros
academico na busca por potenciais candidatas e candidatos qualificados/as nas
suas redes mais amplas. Essa abordagem inovadora antes da fase de pre-sele¢ao
teve resultados significativos. A propor¢cdo de mulheres na fase de entrevista
aumentou de 25% para 46%, e a aceitagao de ofertas por parte das candidatas
aumentou de 27% para 67%.

Outras ferramentas, recursos e exemplos sobre a |gualdade de genero no recrutamento
€ na progressdo na carreira podem ser encontradas na pagina online dedicada a Igualdade
de Género na Academia e Investigacdo (GEAR Tool) do Instituto Europeu para a Igualdade de
Género (EIGE).
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SECQAO 3 - EQUILIBRIO ENTRE VIDA PROFISSIONAL E PESSOAL/FAMILIAR E
CULTURA ORGANIZACIONAL

Um componente-chave da transformag¢do da cultura organizacional para promover a
igualdade de género € o equilibrio entre a vida profissional e pessoal. O equilibrio entre a
vida profissional e pessoal é relevante para todos os grupos profissionais/académicos e
envolve a garantia do suporte necessario para a progressao na carreira em harmonia com as
responsabilidades pessoais fora do local de trabalho, incluindo responsabilidades de cuidado.

Listam-se de seguida algumas politicas e medidas para apoiar a conciliagao entre a vida
profissional e a vida pessoal que podem ser integradas na estratégia e rotina das Unidades de
I&D:

e Formas de organizagao do tempo e espacgo de trabalho fiexiveis:

« Facilitar o acesso a modalidades de tempo e espaco de trabalho flexiveis: flexibilidade na
escolha do local de trabalho, sempre que possivel - teletrabalho, regime hibrido, trabalho no
domicilio, escritério mével; horario de trabalho em regime de flexibilidade ou adaptabilidade/
jornadacontinua; trabalho atempo parcial por iniciativa do/atrabalhador/a e de formareversivel;
horario concentrado/em regime de banco de horas, para efeitos de conciliag&o.

« Priorizar pessoas cuidadoras no acesso a modalidades de trabalho flexiveis.

« Implementagéo de hora limite para agendamento das reunides, evitando ambientes que
promovam a criagdo de “old boys clubs” - por exemplo, reunides realizadas ao final da tarde ou
anoite.

« Promogéo do digital break: restringir o envio de e-mails e contatos telefonicos entre os
superioreshierarquicos e trabalhadoras/es, oudocentesediscentes, noperiodocompreendido
entre as 18.00h e as 08.00hn, e durante os fins de semana, feriados e periodos de ferias. Quando
se enviem e-mails nestes periodos, clarificar que ndo se espera uma resposta imediata.

- Estabelecimento de uma politica de luzes desligadas (luzes apagadas a partir das 20.00h),
impedindo as/os trabalhadoras/es de permanecerem no posto do trabalho - excluindo casos
excecionais).
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o Gestdo dacargade trabalho, incluindo a forma como as diferentes tarefas sdo atribuidas
e distribuidas, por exemplo, divisdo da carga de trabalho de gestdo/administrativa versus
atividades de investigago.

e Adogao de praticas para reverter a cultura de longas horas de trabalho/dedicagao total
ao trabalho:

- Definicdo de expectativas claras em relagdo ao tempo de trabalho razoavel, comunicando
de forma clara que longas horas ndo deverdo ser a norma;

« Incentivo expresso as equipas de trabalho a tirarem periodos de descanso adequados,
férias e a respeitarem os limites de tempo estabelecidos;

- Liderangas deverdo constituir-se como exemplo, evitando enviar e-mails ou mensagens
fora do horario normal de trabalho, e demonstrando de forma clara a importancia de tempo
para descanso e atividades pessoais.

e Oferta de programas de bem-estar que incentivem praticas saudaveis de gestéo de
stress e promovam o autocuidado. Por exemplo, workshops, sessdes de meditacdo ou atividades
fisicas.

e Gestao delicengas parentais:

« Prorrogagéo automatica de contrato de trabalho a termo/bolsas de investigagdo pelo
periodo de licenca de apoio a familia (por forma a que se completem os meses pendentes do
contrato original);

«Promocdo ativa das licengas de paternidade, por exemplo, atraves de acgbes de
sensibilizagdo que destaquem o0s impactos positivos no desenvolvimento infantil, no
equilibrio entre vida profissional e pessoal e na promog¢é&o da igualdade de género; de a¢des
de informagdo que a clareza e acessibilidade destas licengas; da promog¢do de modelos de
referéncia, destacando testemunhos e historias reais podem inspirar outros pais.

e Formalizar (por escrito) e divulgar internamente (na intranet, por exemplo) todas as
medidas de articulagdo da vida profissional e pessoal em vigor.

No sentido de promover uma cultura organizacional mais inclusiva, seguem algumas
politicas e iniciativas que podem ser consideradas:

o Politicas relativas ao assédio e a dignidade no trabalho que definam as expectativas de
comportamento das equipas de trabalho e das liderangas, que incluam procedimentos claros e
divulgacdo ampladosinstrumentos paraa participagao/denuncia de casos de assédio (indicando
a quem os incidentes devem ser reportados e delineando o processo de investigacdo) e que
especifiquem as consequéncias disciplinares para quem as violar.

e Medidas que apoiem a utilizagao ativa e o incentivo de uma comunicagéao inclusiva
(oral, escrita e visual) em termos de género e outras formas de identidade e diversidade,
designadamente mediante de orientagdes especificas sobre comunicagdo sensivel ao genero
acompanhadas de a¢les de formacao e sensibilizagdo.

Manual de Comunicacdo Inclusiva

na_Investigacéo

e Avaliar os aspectos informais da cultura organizacional, garantindo que as praticas
sociais sejam acolhedoras e inclusivas para todos os membros da Unidade. Tal pode incluir
eventos, tradigdes ou normas ndo escritas que impactam o ambiente academico.

e Adotar procedimentos sistematicos de recolha, monitorizagdo e reporte/disseminagéo de
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dados sobre conciliagdo e cultura organizacional:

- Estabelecer canais de feedback continuo para que as equipas de trabalho possam
expressar as suas necessidades de conciliagcdo entre trabalho e vida pessoal;

« Monitorizar o uso de politicas de licenga parental, modalidades de espaco e tempo de
trabalho fiexiveis e outras medidas de conciliagdo trabalho-vida (informacéo desagregada por
sexo/género);

« Recolha de dados sobre praticas informais na cultura organizacional que possam afetar o
equilibrio entre vida profissional e pessoal;

« Integrar informacé&o sobre conciliagdo entre a vida profissional e a vida privada e cultura
organizacional nos mecanismos de reporte e dissemina¢do organizacionais (relatorios anuais,
newsletters, boletins informativos, intra ou internet, ...).

%

* Também na UC, o CLP - Centro de Literatura Portuguesa, adota medidas
que promovem o equilibrio entre vida profissional e pessoal/familiar, ainda que
ndo estejam formalizadas. Estas medidas incluem a preocupacgé&o de ndo interferir
nos horarios extra laborais das pessoas que fazem parte da equipa, a definicdo do
horario de bolseiros/as tendo em conta as pessoas da equipa com criangas, € 0
acesso generalizado a modalidade de horario de trabalho fiexiveis.

* Na Eslovenia, o Instituto Nacional de Quimica estendeu a opg¢do de
trabalhar de casa durante um maior numero de dias mesmo antes da pandemia de
COVID-19. Esta medida, destinada ao pessoal investigador de todos os generos,
facilita a conciliagdo da vida profissional e familiar e a organizagdo do seu proprio
tempo. Durante apandemiade COVID-19, oInstituto Nacional de Quimica organizou
uma serie de webinars dirigidos as suas equipas sobre como poderiam equilibrar
seu trabalho, familia e bem-estar pessoal.

* O CHSC - Centro de Histoéria da Sociedade e da Cultura, Unidade de
I&D da Universidade de Coimbra, adota o uso da linguagem inclusiva e sensivel
ao geénero, que esta presente nos seus Estatutos aprovados em margo de
2022, website e outros documentos deste Centro. Esta € uma das medidas que
incentivam a mudanc¢a da cultura organizacional em favorecimento da igualdade
de genero.

Outras ferramentas, recursos e exemplos sobre o Equilibrio entre a vida profissional e
pessoal e cultura organizacional podem ser encontradas na pagina online dedicada a Ilgualdade
de Género na Academia e Investigacdo (GEAR Tool) do Instituto Europeu para a Igualdade de

Género (EIGE).
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SECCAO 4 - INTEGRACAO DA DIMENSAO DE GENERO NOS CONTEUDOS DE
INVESTIGAGCAO

Integraradimenséo de genero nainvestigagcédo e inovagdoimplicateremcontaosexoe/ouo
géneroemtodooprocessodel&D, desdeadefinicdode prioridadesdeinvestigagdo, definicdode
conceitos, formulagdo de questdes de investigacéo, desenvolvimento de metodologias, recolha
e analise de dados, até a avaliacdo e comunicac¢ao de resultados e a sua transferéncia para os
mercados em produtos einovagdes que beneficiardo todas as pessoas e promoverdo aigualdade
de género. Analisar potenciais diferengas de sexo e/ou genero e questdes relacionadas com a
igualdade de genero traz valor acrescentado em termos de qualidade, rigor, reprodutibilidade
e criatividade da investigagao, proporciona uma compreensao aprofundada das necessidades,
comportamentos e atitudes de todas as pessoas e aumenta a relevancia social da investigacéo
e inovagdo. A integragdo da dimensdo de género nas atividades educativas, incluindo nos
curriculos de ensino, bem como no envolvimento com a comunidade, & tambem crucial para a
formacdo adequada das proximas geragdes de investigadores e inovadores.

Recomendam-se as seguintes medidas, de modo a integrar a dimensao de género nos
conteudos de investigagao e de ensino das Unidades de I&D:

o Disponibilizar/facilitar o acesso a workshops e sessdes de formag&o sobre a integragdo da
perspetiva de género na investigago a toda a equipa de investigacéo.

e Disseminar guias para a condugao de analises de genero no desenho e desenvolvimento
de conceitos e teorias, na formulagdo de questdes de investigagdo, na recolha e analise de
dados e na utilizagdo de instrumentos de analise.

e Estimular os estudos de genero e projetos na area cientificaem que se enquadra a atuagao
da U I&D, apoiando a disseminagao dos seus resultados.

e Incluir a integragdo da dimens&o sexo/género como critério nos processos de garantia
de qualidade e de aprovagéao de programas de investigagao e ensino, incluindo uma anélise
sobre integrag&o da dimens&o sexo/género na concegdo destes programas.

e Adotar procedimentos sistematicos de recolha, monitorizagcado e reporte/disseminagéo de
dados sobre os conteudos de investigagéo:

- Integrar, de forma sistematica, a variavel sexo/género no sistema de registo de dados de
projetos (liderancas, equipas, montantes de financiamento) e producéo cientifica;

- Integraradimensao sexo/géneronoacompanhamentodosresultadosdainvestigagao,
por exemplo, 0 numero de publicagdes e projetos de investigacdo que incluem uma dimensé&o
sexo/género, o numero de inovagdes que podem ser classificadas como sensiveis ao genero,
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e 0 numero de candidaturas/projetos financiados de elevada qualidade que tém em conta a
dimenséo de género na sua abordagem metodolodgica de forma sistematica;

« Assegurar que 0s processos de reporte regular, internos e externos, integram informagao
desagregada por sexo/género e indicadores especificos sobre a evolugdo da situagdo em
termos de género nos processos e de conteudos de investigacdo, e sobre a execugdo € o
impacto das a¢des para a igualdade neste dominio.

A Diregéo-Geral para Investigagdo e Inovagdo da Comiss&o Europeia (2021) propde uma
reflexdo nas Unidades de Investigacdo e Desenvolvimento (I&D) sobre a incorporagéo da
dimensé&o de genero nos seus conteudos de investigacdo e ensino, através de trés questdes
fundamentais:

i. Os projetos de investigagdo consideram uma avaliagdo do impacto no género ou
questdes similares? Isso inclui a analise do d&mbito e concec¢éo da investigacdo, bem
como a identificagdo dos grupos afetados pelos resultados alcangados.

ii. Osprocessosinternos de garantia de qualidade e revisdo/validagdo interna de projetos
de investigacéo verificam se a dimensdo do género foi devidamente considerada na
Sua concegéao?

iii. Existe apoio e lideranga que encorajem e promovam a incorporagéo da analise de
género na concegao da investigagcdo e na revisao dos curriculos de ensino?

%

* Na Universidade de Coimbra, o [EF - Instituto de e Estudos Filosoficos
adota algumas medidas para promover a integragcdo da dimensdo de género
nos conteudos de investigagéo e ensino, incluindo o contributo para criagéo
e disseminagdo de conteudos de investigagdo inclusivos resultante do
desenvolvimento “‘do primeiro projeto de investigagdo nacional dedicado a
“filosofia do cuidado.”

* O CFE - Centre for Functional Ecology - Science for People & the Planet e
o CEIS 20 - Centro de Estudos Interdisciplinares prosseguem uma abordagem
proativa na criagéo de oportunidades para 0os seus membros se envolverem em
iniciativas promotoras de igualdade de género e para integrarem a dimensao de
género nos conteudos de investigacdo, designadamente mediante a divulgacao
de eventos cientificos e institucionais, bem como callspara propostas de projetos
nesta tematica, e de partilha de documentag&o e agdes em vigor sobre esta
tematica (repositorio interno, newsletter).

* Umadas formas de promover a integragdo da dimensdo de género/sexo nos
conteudos de investigagdo e ensino € a criagdo de prémios para este fim. A UCT.
- Universidade de Quimica e Tecnologia, na Republica Checa, criou o Premio Julie
Hamackova para apoiar a integragcéo dos aspectos de género na investigagéo e
no trabalho pedagogico. O prémio € atribuido anualmente em trés categorias: (1)
contribuicdo extraordinariapara o desenvolvimento dainvestigagdo, dapedagogia
e do trabalho na esfera académica; (2) contribuicdo extraordinaria no dominio do
apoio e da promogéo da igualdade de oportunidades nas relagdes de trabalho e
na investigagdo na Universidade; e (3) melhores trabalhos que integrem a analise
de sexo/género na investigacédo (para estudantes de licenciatura, mestrado e
doutoramento).
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Outras ferramentas, recursos e exemplos sobre a Integracédo da dimensdo sexo/genero
nos conteudos de investigagcao e ensino podem ser encontradas na pagina online dedicada
a Igualdade de Género na Academia e Investigacdo (GEAR Tool) do Instituto Europeu para a
Igualdade de Género (EIGE).
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