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Introducgéo

O presente diagnéstico foi elaborado no ambito do projecto UBIgual dPlano de Igualdade de
Género da Universidade da Beira Interior (UBI) dque é promovido pela Universidade da Beira
Interior , através do seu Centro de Estudos Sociais,e co-financiado pela Unido Europeia e
Estado Portugués, no ambito da Tipologia 7.2 do POPH do QREN, tendo como organismo
intermédio a Comissao para a Cidadania e Igualdade de Género.

O Plano de lgualdade de Género da Universidade da BeiralInterior € o primeiro p lano de
igualdade de género de uma universidade publica portuguesa, embora sejam muitas as
universidades europeias que tracaram o seu Plano de Igualdade de Género nos ultimos anos

assumindoa responsabilidade de se transformar em em instituicbes mais igualitarias .

A existéncia de igualdade formal dentro da i nstituicdo, alicercada na legislag&o vigente que
promove a igualdade de oportunid ades e a ndo discriminagdo, n&o é garantia da existéncia
de uma igualdade de oportunidades real entre mulheres e homens . O peso da tradigdo dos
papéis sociais que os homens e as mulheres sempre desempenhaam, conduz a que as
mulheres tendencialmente tenham uma situacdo profissional menos favoravel. Esta
discriminacdo nem sempre é facilmente detectavel, escondendo-se por vezes em processcs
aparentemente neutros, sendo que a propria resignacao e aceitacdo da pessoadiscriminada

pode mitigar a percepcéo da desigualdade.

Partindo do pressuposto da existéncia de desigualdades de oportunidades entre homens e
mulheres no nosso objecto de estudo, delineou-se um projecto que pretende definir uma

estratégia institucional que promova a igualdade real entre homens e mulheres no trabalho,
eliminando esteredtipos, atitudes e obstaculos que dificultem o0 acesso das mulheres e
homens a categorias, recursos e condi¢cdes de trabalho em igualdade de oportunidades.

Nesse sentido, os principais objectivos do projecto UBIgual, sé o:

0] Formar, informar e sensibilizar a comunidade universitaria para a temética da
igualdade de oportunidades entre homens e mulheres nas suas diversas

vertentes, estimulando o respeito pelas diferencas e pela diversidade.



(i) Garantir a criagdo de mecanismos na UBI, que contribuam para uma mudanca
efectiva a nivel organizacional e outros, no campo da igualdade de género e

de oportunidades.

(iii)  Sensibilizar a comunidade estudantil para a importancia da igualdade de
oportunidades, entendendo esta como dimensdo fundamental para o

exercicio pleno da cidadania e integracéo socioprofissional.

(iv)  Implementar mudancas, ndo s6 ao nivel organizacional, mas também ao nivel
de mentalidades e de comportamentos, que sejam passiveis de reprodugéo

noutros contextos societais.

Um Plano de Igualdade de Género é um importante motor de mudancga que se desenvolve a
longo prazo. Um projecto deste tipo requer a definicho de um plano de accdo com
horizontes temporais concretos, visto que 0s objectivos, que se vao cumprindo de maneira
progressiva, vao propondo e sugerindo novas acc¢des para periodos subsequentes Podemos
considerar que o Plano de Igualdade de Género esta finalizado quando a perspectiva de
género se encontra totalmente incorporada na estratégia da organizacéo e é tida em conta

em todas assuasdecisdes e acgoes.

s

Uma das fases mais importantes deste processo é a elaboracdo do diagnéstico da
organizacdo que, proporcionando uma fotografia fidedigna das caracteristicas da

instituicdo, é a base a partir da qual se ira delinear o Plano de Igualdade de Género.

O presente diagnostico deve ser encarado como um instrumento funcional para a gestao da
organizacdo e uma ferramenta indispensavel para a dirigir e gerir no sentido de concretizar

a igualdade de oportunidades entre as mulheres e os homens.

O da@noéstico Organizacional da Igualdade de GéneronaUBlb que aqui apr
estruturado da seguinte forma: inicia com a | NTRODUGAO, que contempla a apresentacdo do
projecto UBIgual e os seus objectivos. Dvide-se depois em trés partes. Na primeira sdo
apresentadas as TEORAS, CONCEITOS E OPCOES METODOLOGICAS elencadas para o estudo,
comecando o capitulo | por debater as PERSPECTIVAS TEORICAS SOBRE AS DESIGUALDADES DE
GENERO, aprofundando a definicdo de conceitos como sexo e género, as teorias da
desigualdade de género e a sua evolucdo, e a exposicdo da perspectiva assumida pelo
Projecto. No capitulo Il trata -se a IGUALDADE DE GENERO NAS UNIVERSIDADES, que contextualiza

a igualdade de género em trés ambitos principais de accdo das univer sidades, a saber:

9
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Universidade como local de trabalho , a Universidade como local I&D e a Universidade como
local de aprendizagem. Finalmente o capitulo Ill, que encerra a Parte | do estudo,
apresenta a ESTRATEGIA METODOLOGICA adoptada.

Na parte Il apresentamos 0s RESULTADOS DO DIAGNOSTICO: (DES)IGUALDADES DE GENERO NO CASO
DA UBI, que se encontram divididos da seguinte forma: no capitulo | V aborda-se a
INSTITUIGAO, apresentando, de forma exaustiva, um conjunto de indicadores estatisticos que

se prendem directamente com a analise das categorias, condigbes, recursos e
representatividade das mulheres e dos homens na UBI. Analisase as politicas e medidas, a
comunicacgao e a cultura organizacional da UBI em matéria de Igualdade de Género. Neste
capitulo, analisamos ainda indicadores estatisticos que se prendem com a distrib uicdo dos
funciondrios e apresenta-se a percepcao de igualdade de género desta populacéo especifica,
a partir dos dados recolhidos em entrevistas. No capitulo V tratam-se os dados referentes ao
CorPO DOCENTE DA UBI, mediante um conjunto de indicadores estatisticos directamente

relacionados com estes e os resultados de um inquérito por questionario sobre estere6tipos
de género e atitudes sexistas dos e das docentes. No capitulo VI aborda-se a |&D DA UBI, que
apresenta um conjunto de indicadores estatisticos sobre as unidades de investigacdo em
matéria de igualdade de género e se analisa a percepcdo do pessoal de investigacdo sobre
igualdade de género ndo s6 na instituicdo como também na investig acdo em geral. O
capitulo VII analisa o CorRPO DISCENTE DA UBI, através de um conjunto de indicadores
estatisticos que se prendem directamente com os e as estudantes da UBI e onde se analisa
os resultados de um inquérito aos e as estudantes sobre conhecimentos, atitudes,

representagdes e reproducdes socais de género.

A parte lll do estudo consubstancia as CONCLUSOES, compreendendo um balanco dos pontos

positivos e pontos negativos, em matéria de igualdade de género, da organizacao.

1C



PARTE |
TEORIA, CONCEITOS E OPCOES METODOLOGICAS
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CAPITULO | T PERSPECTIVAS TEORICAS SOBRE (DES)IGUALDADE DE GENERO

Para melhor compreender a conceptualizacdo do género, é essencial fazer a distincdo entre

0S conceitos sexo e género. Enquanto o sexo se refere aos aspectos relacionados com a
diferenciacdo biolégica entre homens e mulheres, o conceito género corresponde a
representacdo social do sexo biolégico, determinada pela definicdo social de tarefas e

papéis atribuidos as mulheres e aos homens na sociedade, na vida publica e privada.

Diariamente 0 f azemos o0 g®ner 06 n gue estalmeleamas comae@itras oci ai s
pessoas (Giddens, 2007)

s

O género € uma das primeiras categorias habitualmente utilizadas para descrever o0s
individuos, e talvez seja uma das que mais influencia a vida social, na medida em que
estrutura as relagbes interpessoais e permite delinear expectativas diferenciais. As
diferencas de género séo objecto de grande interesse por parte da Sociologia, porque se
encontram ligadas a questbes de desigualdade e poder nas sociedades, sendo as
desigualdades de género definidas habitualmente como as diferengas de estatuto, poder e

prestigio que as mulheres e os homens adquirem em grupos, colectividades e sociedades.

O debate sobre as diferencas entre homens e mulheres remonta ao século XIX, estando a
sua origem relacionada com as mudangas produzidas na sociedade ocidental pela revolucao
industrial . Segundo Poeschl (2003) asmudancas sociais deste periodo historico por um lado
acentuaram a divisdo dos papéis sociais entre mulheres e homens, por outro, incentiva ram a

producdo de teorias aptas a justificar as posi¢cdes desiguais dos sexos na estrutura social.

Os autores deste periodo defenderam a existéncia de uma base biolégica nas diferencas de
comportamento entre mulheres e homens e advogaram oOqQque oO0S aspect
humana 6 das hormonas aos cromossomas, do tamanho do cérebro a genética- s&o os
responsaveis pelas diferengas congénitas no comportamento entre homens e mul her e s ¢
(Giddens 2007: 109). Estes autores justificam a inferioridade das mulheres em relagéo aos

homens com base em diferencas inatas e biolégicas. Para estes autores os individuos agem

de acordo com a predisposi¢do genética. Surgem nesta altura teorias como: (i) a teoria de

Freud da diferenca entre Masculinidade e Feminilidade; Para este autor o embrido humano

era indiferenciado e as estruturas fisiolégicas sexuais dos homens e das mulheres

desenvolviam-se a partir das mesmas estruturas biologicas iniciais. Tal como Aristételes,
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Freud defendia que as estruturas sexuais da mulher se mantinham numa forma mais

rudimentar do que as do homem, relacionando assim a masculinidade com actividade e a

feminilidade, com passividade; (i) As teorias da craniometria que defendiam uma relacao

entre o tamanho do cérebro e a pertenca sexual que, na opinido do seus autores,

sustentaria a tese da inferioridade das mulheres; (iii) a F renologia que procurou demonstrar

gue as mulheres sdo dominadas pelos instintos e pelas emoc¢des, manifestacdes inibidas nos

homens pela sua inteligéncia superior; (iv) o Evolucionismo, que defendia que as diferencas

morfolégicas entre os sexos explicariam as diferencas de aptiddes, temperamento e
intelig®°ncia, |j8 que Oas energias da gfalidezea s «0 ¢
da | acta-«0, 0o que reduz a energia dispon2vel pa
(Herbert Spencer, 1891, cit. por Shields, 1986. 52).

Poucos anos mais tarde, no inicio do século XX, aparecem as primeiras abordagens que
estabelecem a distingdo entre sexo bioldgico e género social. Esta nova corrente de autores
e autoras destaca o papel da socializacdo e da aprendizagem dos papéis de géneroe é neste
contexto que surgem as duas principais teorias que explicam a natureza da desigualdade de

género a partir da sociedade: a s teorias funcionalistas e as teorias feministas.

As teorias funcionalistas sobre o género tentam demonstrar que as diferencas de género
contribuem para a estabilidade e integragdo sociais. Talcott Parsons estabelece a ligacao
entre os temperamentos masculino e feminino e os papéis masculino e feminino. Segundo
Parsons (Parsons e Bales, 1956), o papel do homem é de natureza instrumental e o papel da
mulher de natureza expressiva. O desempenho destes papéis orienta as personalidades de
modo que, tipicamente, o homem se focalize na realizacdo de objectivos, iniba as suas

emocdes, aja em funcdo do seu interesse pessoal e estabeleca relagdes Uteis para alcancar
as Las metas, enquanto, tendencialmente , a mulher é sensivel, compreensiva, flexivel,

preocupa-se com as necessidades afectivas da familia, mostra as suas emocgdes e valorizaas
outras pessoaspelas suas qualidades pessoaigPoeschl et al, 2004). Esta é pois uma viséo de
complementaridade entre 0 homem e a mulher que esta belece o equilibrio social. Nestes
estudos confunde-se sexo com género, contudo, associase pela primeira vez as diferencas
entre mulheres e homens as esferas publica e privada e destacam-se 0s papéis
desempenhados como algo de socialmente desenvolvido. Emoposi¢éo a estas teorias surgem

as teorias feministas.
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As autoras feministas questionaram todas as investigacdes realizadas até a data sobre as
diferencas entre os sexos. Maccoby e Jacklin (1974) fizeram uma recenséo analitica de mais
de 1400 estudos publicados sobre as diferencas entre mulheres e homens relativamente as
capacidades cognitivas, aos temperamentos e aos comportamentos sociais e chegam a
conclusdo de que apenas quatro diferencas entre homens e mulheres tém alguma
consisténcia cientifica, a saber. os homens possuiriam capacidades numéricas e de
visualizagdo espacial superiores as das mulheres e as mulheres possuiriam capacidades
verbais superiores as dos homens. Os homens seriam também mais agressivos do que as

mulheres (Deaux, 1990 cit. por Poeschl et al, 2004).

As autoras feministas afirmam que os seres humanos sédo sociabilizados para papéis que
culturalment e se espera virem a desempenhar e afirmam que a investigacdo, realizada até
entdo sobre as diferengas entre os sexos estava enviesada a partida por juizos de valor
pejorativos e sO procurou demonstrar a inferioridade das mulheres . Na sequéncia desta
conclusdo, estas autoras, entre outras, desenvolveram um extenso corpo de textos tedricos
sobre as diferengas entre 0os sexos, com 0 objectivo de provar que ndo ha qualquer base
biologica que impeca as mulheres de seguir uma ocupagdo e para evidenciar as

consequéncias negativas dos esteredtipos acerca das mulheres

Nos ultimos anos foram desenvolvidas diversasteorias sobre a desigualdade de género, que
procuram explicar e justificar a posicdo das mulheres e dos homens na sociedade . Mantém-
se por um lado as perspectivas cientificas que assentam no paradigma biolégico e defendem
que as desigualdades de género sdo naturais e por outro lado outras perspectivas que
advogam gque as desigualdades de género sdaum processo social Destacam-se perspectivas
como as de Giddens (2007) e asde Olin Wright (2000) que analisam a desigualdade de
género como um importante mecanismo de estratificacao social que p erdura nas sociedades

contemporaneas.

Situando a perspectiva assumida neste trabalho, afirma -se que consideramos que tanto as
mulheres como os homens tém predisposi¢éo para seremseres individuais e sociais plenos e
gue a desigualdade de género é um fendmeno social alicercado na cultura e transmitido no

processo de sociabilizacdo. Na nossa opinido, os papéis de género vincuados no
inconsciente colectivo e que tém forte expressdo nas praticas sociais, sdo 0s grandes
responsawis pelas desigualdades sociaisde género tanto para as mulheres como para 0s

homens

Desta forma, como base do presente trabalho, definimos a igualdade de género como a

igual visibilidade e participacdo de ambos os sexos em todas as esferas da vida publica e
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privada. A igualdade de género é o oposto da desigualdade de género e ndo da diferenca de
género, ou seja, reconhecemos as identidades masculina e feminina. OSs n0SS0S pressupostos
sdo : (i) todos os seres humanos sao livres para desenvolver as suas capacidades pessoais e
para fazer escolhas, sem as limitacGes estabelecidas pelos papéis de género socialmente
estereotipados; (ii) o s diferentes comportamentos, aspiracdes e necessidades de mulheres e
homens devem ser considegados e igualmente valorizados; (i) tem de ser considerada e
respeitada a diversidade e liberdade individuais.
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CAPITULO Il T IGUALDADE DE GENERO NAS UNIVERSIDADES

A universidade é uma instituicdo com um papel central no mundo contemporéneo , visto ter
como missdo a transmissao e producao de conhecimento e a tarefa de educar e formar as
novas gera¢des. Encarando a universidade como uma instituicdo de educacéo integral, € o

ensino nao apenas como profissionalizacdo, estudo e investigagdo mas também como
cultura, cidadania e desenvolvimento social, evidencia-se que a universidade tem como
obrigacéo ter uma abordagem pioneira no campo da cidadania de modo a promover o

progresso social.

2.1 A Universidade como Local de Trabalho

A qualidade e competitividade exigida hoje as universidades torna necessario saber utilizar
todo o potencial d os seusrecursos humanos, procurando capacita-los e implica-los na misséo
e nos objectivos da organizagdo e aproveitando a criatividade e a motivacdo d as pessoas

para obter elevados niveis de inovacgéo, qualidade e satisfacéo.

Todas as aganizagdes possuem uma cultura ou culturas, que muitas vezes € inconsciente ou
estd camuflada, mas que marca de forma inde Iével a acgéo e reacgdo e os significados em
contexto organizacional. Os valores, a histéria e as praticas de uma determinada
organizacdo consubstanciam uma forma propria e particular de fazer as coisas, que
frequentemente ndo é questionada e muitas ve zes se considera inquestionavel (Stuart,
1999).

Desde os anos 70 do século passado que se passou a ter em conta esta questdo no estudo
das organizagfes e consequentemente surgiram diferentes abordagens ao estudo da cultura
organizacional. Alguns autores privilegiam os elementos cognitivos, tais como pressupostos,
crencas e valores, enquanto outros se debrucam sobre comportamentos e artefact os, como
uma via para a destringa entre os elementos visiveis e invisiveis da cultura. Para Schein a
cultura organizacional define -se como 00 padrdo de pressupostos basicos que um dado
grupo inventou, descobriu e desenvolveu, aprendendo a lidar com os prob lemas de
adaptacdo externa e integracao interna, e que tém funcionado suficientemente bem para
serem considerados suficientemente validos e serem ensinados aos novos membros como o
modo correcto de compreender, pensar e sentir, em relacdo a esses problemas 6. (Schein,
1984: 56)
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A andlise da cultura organizacional pode ser operacionalizada de diferentes formas, sendo
que a mais frequente é categoriza -la recorrendo a pares dicotomicos caracterizadores de
aspectos-chave como o funcionamento organizacional, a comunica¢do ou a lideranga (por
exemplo lideranga autoritaria versus lideranca assertiva). Uma outra perspectiva consiste na
interpretacdo de questdes como a mudanga, a diversidade, o conflito, a inovacdo, a

aprendizagem continua, a parceria, relacées sociai s, responsabilidade social. Enquanto a
primeira perspectiva categoriza a cultura organizacional de uma organiza¢do numa tipologia

mais rigida, a segunda compreende o papel da cultura organizacional como a conjugacao e o

resultado de multiplos tracos e tipo s culturais diferenciados.

Charles Handy (1976) tipificou quatro tipos de cultura, que estdo associados as formas de
lideranca que comummente se encontram nas organizagbes. Os tipos de cultura
organizacional foram associados metaforicamente por Handy (1991) a deuses gregos: Cultura
do Poder (Zeus), Cultura do Papel (Apolo), Cultura da Tarefa (Atenas) e Cultura da P essoa

(Dionisio).

Estes tipos sdo apenas alguns modelosou ideais-tipo que caracterizam normalmente as
organizacdes, ndo significando que as mesmas se enquadrem exactamente nestas formas,
visto que cada organizacdo tem as suas caracteristicas proprias que a tornam Unica. lremos
recorrer a esta tipologia porque nos parece de facil compreensao e adequada aos objecti vos
do diagndstico organizacional que iremos efectuar. Procuraremos assim conjugar a tipologia
de Handy com as duas orientacbes acima descritas, utilizando elementos das varias
abordagens para caracterizar a cultura organizacional da UBI no que se refere aos seus

tragcos essenciais.

Compreender a cultura de uma organizacdo é factor chave para diagnosticar os seus
problemas e definir solu¢des, que por vezes implicam a necessidade de mudanca cultural.
As subculturas de uma organizacdo geralmente estdo ligadas a grupos especificos ou
determinados sectores, que pela sua especificidade intrinseca, se diferenciam ou
singularizam, em termos de praticas e referenciais, do todo organizacional. Numa
organizacao universitaria as diferencas ao nivel do conteado do trabalho entre pessoal ndo
docente e corpo docente podem conduzir a formacao de subculturas. A assimetria de
estatuto e posicionamento entre pessoas trabalhadoras e corpo discente pode igualmente

consolidar diferentes subculturas na comunidade académica.

As universidades publicas, enquanto organizagfes, apresentam algumas caracteristicas

distintivas. Varios autores, entre os quais Mintzberg (1995), consideram a universidade como
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uma organizagcdo com especificidades proprias e complexas cujas principais caracteristicas
podem ser resumidas da segunte forma:
9 Os grupos de profissionais que nela actuam fazemno de modo independente mas
compartilham os mesmos recursos
A estrutura de poder € mal definida
Os objectivos séo difusos ou mal definidos
O corporativismo é muito marcante
Ha frequentes mudancas na administracéo
Ha um dominio das consideragdes politicas
O dstema de avaliacéo € limitado

Muitos grupos de interesse influenciam as decisoes

=A =4 =4 =4 4 -4 4 -4

As mudangas ocorrem como reacgoes e crises

Estudos sobre a cultura organizacional das universidades sugerem que as universidades sao
geridasnadsua mai ori a, por pessoas de boa vontade, (
tentativa de construir uma instituicdo forte, saudavel e financeiramente equilibrada. Nas

instituicdes publicas, que tém sido vistas muito mais como um instrumento de politica de
governo Qque como um servi-o, as | mpr oyYFingea- »es
citado por Estrada, 2001 2)

2.1.1 Cultura organizacional e género

A relevancia de perspectivar o género na tematica da cult ura organizacional alicer¢a-se no
facto de que as organizac¢des actuais foram, na sua larga maioria, criadas e pensadas por
homens e para homens, pelo que potencialmente reflectem uma perspectiva masculina do
mundo. Examinar organizacdes e a sua cultura a partir de uma perspectiva de género pode
destacar os aspectos marcados por uma visdo genderificada e trazé-los para um nivel

consciente, suscitando assim a reflexado (Stuart, 1999).

Estudos sobre este tema indicam que, ndo obstante a introducéo generalizada de legislacéo
€ normas neutras que se promoveu nas Ultimas décadas, é detectavel em grande parte das
organizacdes a continuidade de praticas de desigualdade de género. O modelo
predominante de gestao liberal e da igualdade de oportunidades, que pareceria assegurar a

ndo existéncia de discriminacdo de género, paradoxalmente parece estar a promover a
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exclusdo de caracteristicas e valores tipicament e associados ao género feminino (Rubin,
1997).

A existéncia de discriminacdo e tratamento desigual dentro das universidades pode gerar
uma falta de motivacdo e compromisso no trabalho , ja que a percepcdo da discriminacao
pode levar trabalhadoras e trabalhadores a um sentimento de insatisfagdo que se repercuta
no seu comportamento e rendimento. Neste contexto, as organizagbes que possuem uma
politica de incentivo ao bem -estar e satisfagdo dos seus colaboradores e colaboradoras
tendencialmente assinalardo efeitos positivos destas politicas na sua produtividade . O
ambiente de trabalho deve ser entendido como um sistema dinamico, onde é necessario
analisar as desigualdades sociaisque subsistem na instituicdo. Importa pois caracterizar e

analisar a cultura organizacional para comprovar se as praticas e cogni¢cdes enraizadas sédo
efectivamente neutras, o que ndo é detectadve | em analises estatisticas desagregadas por
sexo e na analise documental de normas e regulamentos, sendo necessario penetrar

profundamente nas praticas organizacionais.

Segundo Perista (2008) para investir numa construgédo de relacdes de género igualitéri as, a
universidade devera definir, ao nivel da su a politica de recursos humanos, objectivos
concretos quanto a eliminacao da segregacao profissional, designadamente promovendo a
participacdo de mulheres em fun¢gdes mais masculinizadas e o favorecimento da i ntegragéo
dos homens em sectores predominantemente femininos, assumindo deste modo a

transversalidade do principio da igualdade de género nas suas politicas e planos de acc¢ao.

Para que uma instituicdo seja eficiente e eficaz € necessario que os v alores organizacionais
centrais se tornem compartilhados pelos trabalhadores e trabalhador as e um desses valores

€ a igualdade de oportunidades entre mulheres e homens.

2.2 A Universidade como Local de 1&D

A Investigacao Cientifica e o Desenvolvimento Experimental representa m um investimento
no futuro das nag¢des e € um pré-requisito para a plena transi¢cdo da sociedade actual para
um modelo de sociedade baseada na informacdo e no conhecimento. A sociedade actual
exige um continuo fortalecimento da interaccdo entr e os sistemas cientifico, tecnologico,

educacional por um lado e a industria nacional e outras organizagdes por outro. A I&D
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desempenha um papel fundamental no aumento da competitividade, no crescimento das

economias e no bem-estar dos paises e das populades.

O papel das universidades € decisivo neste processo visto que a universidade é por
exceléncia o local da investigacdo e desenvolvimento. Cada vez mais se exige as
universidades que desenvolvam novos conhecimentos e saberes,e que sejam capazes de
inovar e disseminar essa inovacdo. Para manterem o seu papel decisivo na sociedade, a
universidades tém de tracar um rumo, uma linha de orientacdo, evitando assim a disperséo

de esforcos e de recursos, unindo toda a comunidade académica em torno dos mesmos
objectivos integrados numa missao, que nao se devera limitar ao beneficio econdémico, mas
também social. As instituicdes e organ iza¢des que tém uma orientacdo global de abertura

ao exterior devem fomentar a andlise das potencialidades do seu colectivo de mu lheres e
homens, assim como devem gerir a diversidade, interna e externa, persuadidos do

enriguecimento e das vantagens que assim sepodem gerar.

Do que fica dito anteriormente, é facil deduzir a importancia de que se reveste o trabalho

de investigagdo no dominio da Igualdade de Género e de como parece indispensavel
incentivar os trabalhos de pesquisa nesta area. Em Portugal, nas Ultimas décadas, tém
surgido bastantes estudos de caracter cientifico importantes sobre as problematicas da
igualdade de género, contudo os seus conteudos dificilmente penetram nas praticas das
administracdes a ponto de influenciarem os seus procedimentos correntes. Urge alterar esta

situacdo, aumentando a producgdo cientifica nesta area e, sobretudo, lograr desbloquear
resisténcias e sensibilizar os 6rgados de gestdo e administragdo para a importancia desta

tematica.
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2.3 A Universidade como Local de aprendizagem

A universidade cria e difunde cultura e tem a responsabilidade de formar futuros e futuras
profissionais, pessoas que segiramente reproduzirdo alguns dos valores e dos exemplos que

adquiriram durante esta etapa educativa.

E por meio do(s) curriculo(s) escolar e académico, que as diferentes sociedades procuram
desenvolver os processos de conservagdo e transformagdondo s6é do conhecimento como
também dos valores e normas sociais vigentes Os autores da teoria critica do curriculo
destacam a existéncia de dois tipos de curriculos presentes nas escolas: o curriculo formal
ou explicito e o curriculo oculto ou implicito. Se gundo Silva (1999), o curriculo oculto
transmite e reproduz valores e crengcas no processo de escolarizacdo. Este curriculo é
construido por aqueles aspectos do ambiente escolar que, sem fazer parte do curriculo
oficial, contribuem, de forma implicita, para apren dizagens sociais relevantes. O que se
transmite no curriculo oculto sdo fundamentalmente atitudes, comportamentos, valores e
orientagdes. Ele é resultado das relagfes interpessoais desenvolvidas dentro da instituicéo ,
da hierarquizacdo entre direc¢do, corpo docente e discente e da forma como os e as
estudantes sdo levados a relacionarem-se com o0 conhecimento e esti presente no

quotidiano escolar sob a forma de aprendizagens n&o planeadas.

S&d0 muitos 0s autores que afirmam que a natureza oculta do curriculo , pode contribuir mais
para a sociabilizacdo, na formacdo de valores e atitudes do e da estudante do que o
curriculo oficial da escola. Silva (1992) afirma que o curriculo oculto é resultado de uma
trama complexa que envolve o0s rituais e as praticas escolares, as relagées hierarquicas
desenvolvidas na escola e as caracteristicas do ambiente escolar. Tendencialmente no nosso
sistema de ensino basico secundario e mesmo no superior as aprendizagens educacionais
resultantes do curriculo oculto séo a docilidade, a obediéncia, a competicdo e as normas e
atitudes para funcionar adequadamente numa sociedade injusta e desigual. O sistema de
ensino € um dos mecanismos pelos quais as estruturas sociais sdo perpetuadagBourdieu,
1999).

No que respeita a Igualdade de Género, a universidade deve procurar reflectir e intervir

tanto ao nivel do curriculo formal como do curricul o oculto.
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2.3.1 Estereotipos e atitudes sexistas no curriculo oculto

Os estere6tipos de género sdo um fendmeno cultural que tem como efeito a estru turagéo e
a padronizagdo dos comportamentos entre mulheres e homens num dado contexto social e
histérico. O s esteredtipos devem ser analisadosdentro do seu contexto social de producao e

reproducdo, uma vez que eles séo reproduzidos através da interac¢do social.

Alguns estudos mostram que a mudanca de estereétipos € muito lenta, por exemplo, o

estudo longitudinal realizado por Lueptow, Garovich -Szabo e Lueptow (citado por Lips 2005:
7), a partir de sete pesquisas entre 1974 e 1997 nos Estados Unidos, condui que os
esteredtipos sexuais evoluiram muito pouco no periodo de tempo considerado , a despeito
das importantes mudancgas sociais ocorridas. Os estere6tipos mudam mais lentamente do
que as realidades sociais (Bosche, 2005). Sobre o sentido em que a mudanca social se esta a
processar, estudos sobre o tema sugerem que as mulheres se identificam cada vez mais com
o0s atributos estereotipados masculinos, enquanto os homens continuam a nao se identificar

com os esteredtipos femininos (Twengue,1997; Lips, 2005; Dieckman & Eagly, 2000).

O sexismo consiste ra existéncia de estere6tipos avaliativos dos individuos de acordo com o
seu sexo(GLick e Fishe, 1996). Para o autor e autora o sexismo ambivalente® apresenta duas
formas principais: a hostil e a benévola. Enten de-se por sexismo hostil a expresséo evidente
de preconceito em rela¢ 4o ao género, que reflecte intolerdncia em relacdo aos papéis
sexuais, baseada na imagem da mulher como um ser fragil e inferior, e do homem como um
ser forte e superior. O sexismo benevolente estd associado a uma atitude positiva que
muitas vezes é considerada ndo preconceituosa, pois assume uma postura paternal ou
maternal perante o individuo de acordo com o seu género. Nesta perspectiva, o homem é
visto como o provedor da familia, cuja presenca garante a proteccao e as condi¢des base da

reproducédo social.

Os estudos que exploram a relacdo pedagodgica entre docentes e estudantes sugerem que 0
corpo docente pode reforcar os estereétipos existentes, nomeadamente através de uma
assimetria entre o tratamento dado aos rapazes e as raparigas. (Conseil du statut de la
femme, 2009).

! Que definem como um sucedaneo de sexismo, por estes estereétipos ndo serem téo directos como as posturas
mais tradicionais de discriminagcéo de género
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00s rapazes da primaria, secundaria ou dos estudos superiores recebem mais atengdo em
termos de aprovacgdo, de desaprovacdo, de comentarios ou de escuta de que as raparigasé
(Baudoux e Noircent 1993:151). Estas assimetrias manifestam-se por vezes de formas mais
subtis, por exemplo, no tipo de interaccéo estabelecida em sala de aula: as raparigas sédo
guestionadas sobre os saberes adquiridos na aula anterior e 0s rapazessao questionados nos
momentos em que ha producdo de saber, ou seja, a rapariga relembra e os rapazes séo
integrados nas operagfes cognitivas, 0 que insinua o0 pressuposto de que as raparigas sao
estudiosas e os rapazes sao dotados.O corpo docente, ao acreditar na capacidade dos
rapazes para uma determinada area (por exemplo a matematica) e das raparigas para outra
(por exemplo as linguas), tendem a aumentar a confiangca de um ou outro género na area
gue Ihe é atribuida. Desse modo, mesmo que as raparigas tenham melhores resultados em
matematica podem ndo sentir -se a altura para um saber designado como tipicamente
masculino (ciéncias duras), e 0 mesmo se pode dizer em relagdo as linguas no caso dos
rapazes. Adicionalmente o pessoal docente tende a atribuir os maus resultados a falta de
esforco no caso dos rapazes e a falta de capacidades intelectuais no caso das raparigas,
estando implicita a mensagem de que os rapazes sao inteligentes mas preguicosos e de que
as raparigastém mesmo que trabalhar porque sao menos brilhantes. (Conseil du Satut de la
Femme, 2010).

A um nivel mais genérico de analise da relacdo pedagodgica Robert Rosenthal e Lenore
Jacobson (1971) identificaram o efeito pigmaledo, sustentando uma discussdo acerca do
papel (que créem fundamental) d o pessoal docente e pessoal educador nessa relagdo. O
efeito pigmaledo baseia-se na ideia de que os e as docentes interagem com o corpo discente
de forma diferenciada consoante as expectativas que neles e nelas depositam, ou seja, se
considerarem que uma aluna ou um aluno € inteligente, inconscientemente irdo criar
condi¢cBes favoraveis a comprovacao deste juizo de valor; se pelo contrario, acharem que a
mesma ou 0 mesmo é pouco dotada ou dotado para aprender, tenderdo a condic ionar a
relagdo pedagogica com a ou o discente no sentido da comprovagdo desta ideia prévia. O
desempenho do corpo discente podera ser igualmente influenciado na medida em que as
expectativas do pessoal docente, quando transmitidas (de forma implicita ou explicita) ao
corpo discente, influenciam o comportamento destes e/ ou destas. Neste quadro, a pratica
da sala de aula pode reflectir alguns desequilibrios provocados pelos juizos de valor do

pessoaldocente.

Expectavelmente nas universidades este tipo de assimetrias e esterebtipos estariam
eliminados por uma evidente capacidade reflexiva e autocritica. No entanto, a instituicdo

universitaria € composta por pessoas que foram elas préprias educadas numa légica de
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continuidade da estrutura social, no sentido de Bourdieu, pelo que se nos afi gura

importante ter em conta este aspecto na nossa analise.

No nosso ponto de vista, o curriculo oculto tem duas perspectivas, podendo ser negativo e
podendo ser positivo 0 que muito depende do ambiente educativo. Desta forma
consideramas que se deve trabalhar o clima e o ambiente organizacional da uni versidade de
forma a adaptar os rituais, as praticas, as rela¢des hierarquicas desenvolvidas na
universidade e as caracteristicas do ambiente universitario caso este revele promover na
sua esséncia desigualdags e esteredtipos de género. E igualmente importante reflectir

sobre a relacdo e praticas pedagdgicas. Informando e formando toda a comunidade
educativa, educando para um pensamento critico sobre a igualdade de género que
conduzird a uma mudanca nas interacgdes quotidianas. Esta mudanca ira ter impactos nas
normas e valores que constituem o curriculo oculto e nas perspectivas fundamentais que

educadores e educadorasutilizam para planear, organizar e avaliar as ac¢gdes quotidianas.
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CAPITULO Il T ESTRATEGIA METODOLOGICA

3.1 Opcdes metodologicas

No presente diagnostico foi privilegiada uma abordagem assente na valorizagdo da
diversidade em termos metodoldgicos. A abordagem escolhida foi a complementaridade
metodoldgica, gizando um instrumento que permita u ma melhor compreenséao da realidade
e uma maior eficicia da utilizacdo dos meios e das técnicas de intervencdo. Neste sentido,
o presente diagnostico foi desenvolvido como um processo participado e recorre u a
diferentes técnicas de pesquisa, mobilizando par a tal dois tipos de distintos de
metodologias, a quantitativa e a qualitativa.

3.2 Estrutura do diagnostico z ambitos, indicadores e técnicas

O diagndstico foi realizado entre Marco de 2010 e Janeiro de 2011. Optou-se por um estudo
de andlise diacrénica entre os anos de 2005 e 2009, procurando assim averiguar que
evolucdo e/ou alteracdes houve na questédo da igualdade de oportunidades entre homens e
mulheres na UBI, durante estes quatro anos. A razdo de escolha dos anos de 2005 e 2009
prendeu-se essencialmente com a existéncia e acessibilidade dos dados estatisticos e
também com o facto de se considerar que um periodo de quatro anos era um espacgo

temporal adequado para analisar as mudancas ocorridas.

Na elaboracéo do presente diagnostico, observaram-se trés fases de trabalho:

a) A primeira fase consistiu na comunicacdo e divulgacdo do projecto aos e as
responsaveis institucionais para obter o seu apoio e envolvimento e a
subsequente difusdo do projecto a toda a com unidade educativa (funcionarios e

funcionari as ndo docentes, docentes e estudantes da UBI).

b) Uma segunda fase consistiu na recolha, tratamento e analise de dados

guantitativos , tendo decorrido de Abril a Agosto de 2010.

c) A terceira fase incidiu sobre a recolha, tratamento e andlise de informacéo

gualitativa, fase que se estendeu de Setembro de 2010 a Janeiro de 2011.

25



3.2.1 Das dimensdes aos indicadores

Para a segunda e terceira fases elaboramosum modelo de analise composto por indicadores
que cobrem 8 dimensdes diferentes e que incluem todos os aspectos que consideramos
serem importantes para analisar a (des)igualdade de oportunidades entre as mulheres e os
homens na Universidade da Beira Interior, a saber: Estrutura Organizativa da UBI; Politicas e
Medidas da UBI; UBI e Comunicac¢do; Cultura Orgnizacional da UBI; Pessoal ndo docenteda
UBI; Docentes da UBI;I1&D da UBI; Estudantes da UBI

Para cada uma destas dimensdes definiu-se um conjunto de indicadores de distinta
relevancia, para poder detectar situacdes de desvantagem e discriminacdo de género. Tais
indicadores servirdo posteriormente de base para estabelecer prioridades e definir
objectivos e accbes concretas no Plano de Igualdade de Género da UBI. O modelo analitico e
o levantamento de indicadores foram efectuados a partir de recenséo biblio grafica e analise
aprofundada de literatura sobre a Igualdade de Género conjuntamente com o estudo
socioldgico da organizagdo. Procurou-se definir instrumentos de recolha de dados o mais
adequados possivel a realidade concreta do objecto de estudo. O modelo de indicadores foi
adaptado e reformulado, durante o processo de recolha de dados, de forma a melhor se

adaptar a realidade em estudo (ver as Tabelas 1, 2,3,4,5,6, 7e 8 apresentadas em seguida).

Tabela 1: Indicadores sobre a Estrutura Organizativa

Resuno dos objectivos

Analisar se as mulheres estao, e em que medida, representadas em todos os
ambitos, categorias e niveis da organizagéo.

Verificar se existe discriminagdo de género no tipo de contrato e jornada de
trabalho.

Indagar se as pessoas, de todos os cargos, categorias e niveis da organizacao, tém
a possibilidade de conciliar o trabalho com a vida pessoal e familiar.

Analisar em que medida as mulheres tém acesso a progressao e desenvolvimento

pessoal.
Indicadores Fonte de informacao
N° de mulheres e homens por grupo profissional. Balanco Social da UBI de 2005 e 2009
N° de mulheres e homens por escaléo etério. Balanco Social da UBI de 2005 e 2009
N° de Mulheres e Homens por nivel de antiguidade. Balanco Social da UBI de 2005 e 2009
N° de mulheres e homens por nivel de escolaridade. Balanco Social da UBI de 2005 e 2009
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N° de Mulheres e Homens na equipa Reitoral.
N° de Mulheres e Homens nos Org&os de Governo da UBI.
N° de Mulheres e Homens Presidentes das faculdades.

N° de Mulheres e Homens Presidentes de departamento.

N° de mulheres e homens trabalhadores estrangeiros,
segundo nacionalidade.

N° de Mulheres e homens por tipo de contrato.

N° de mulheres e homens por modalidades de horario.
Horas de trabalho extraordinario por mulheres e homens,
segundo a modalidade de prestacdo do trabalho.

N° de dias em que mulheres e homens estiveram ausente
ao trabalho, segundo o tipo de auséncia.

Mudanca de situacdo dos/as efectivos/as, segundo o
motivo.

Retribuicao das mulheres e dos homens por escaldo de
remuneracodes.

N° de Mulheres e homens admitidos e regressados.

N° de mulheres e homens nas comissdes e tribunais de
concurso nomeados pela universidade.

Cursos de formacado adquiridos pelas mulheres e homens
da UBI.

Cursos de formacgao dados por mulheres e homens.

Reitoria
Reitoria
Reitoria

Secretariados de Departamentos e Divisdo de
Expediente de Pessoal

Balanco Social da UBI de 2005 e 2009

Balanco Social da UBI de 2005 e 2009
Balanco Social da UBI de 2005 e 2009

Balanco Social da UBI de 2005 e 2009
Balanco Social da UBI de 2005 e 2009
Balanco Social da UBI de 2005 e 2009
Balanco Social da UBI de 2009

Balanco Social da UBI de 2005 e 2009

https://www.ubi.pt/Entidade_Noticias.aspx?id=
Bolsas_Concursos&cat=8, consultado a
2010.09.17
https://www.ubi.pt/Pagina.aspx?p=Recursos

_Humanos, consultado a 2010.09.17

Centro de Formagéo Interaccdo UBI Tecido
Empresarial (CFIUTE ) e Diviséo de
Expediente e Pessoal

Centro de Formagéo Interaccao UBI Tecido
Empresarial (CFIUTE ) e Divisdo de
Expediente e Pessoal

Tabela 2:

Indicadores

N° de mulheres e homens Pessoal da
Administracao e Servigos (PAS)

N° de PA (pessoal administrativo), por
faculdade.

N° de pessoal ndo docente por servi¢cos

Tabela 3:

Indicadores sobre odas Funcionarios /as

Resumo dos objectivos

Analisar em que medida, os homens e as mulheres estdo
representados nas categorias de pessoal de servicos e
administrativos.

Fonte de informac&d
Balanco Social da UBI de 2005 e 2009

Divisdo de Expediente e Pessoal

Divisdo de Expediente de Pessoal

Indicadores sobre Politicas e Medidas

Resumo dos objectivos

Analisar (i) o grau de integracéo da igualdade de género
na estratégia da organizacgao, (ii) a incorporacao da
perspectiva de género nas politicas, tomadas de decisdo
e as actividades levadas a cabo pela Universidade.
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Indicadores

Incorporacgéo da dimenséao de igualdade de
género na estratégia, missdo e valores da UBI.

As medidas politicas, projectos, actividades
incorporam dimensdes de igualdade de género.

Difusao de politicas em matéria de igualdade.

Andlise das medidas de conciliacao entre a vida
profissional e familiar.

Beneficios directos dos/as trabalhadores/as e
familiares.

Utilizac&do de linguagem neutra na
documentacéo interna

Definigdo de instrumentos e técnicas de
seleccédo neutros.

Critérios de progressao na carreira neutros.
Regras de recrutamento neutros.

Critérios utilizados para o estabelecimento de
horérios.

Queixas de discriminacgédo, assédio ou atitudes
sexistas e existéncia de mecanismos existentes
para detectar e solucionar este tipo de
situacdes.

Tabela 4:

Verificar se ha neutralidade de linguagem na
documentac¢édo produzida e utilizada.

Indagar se é cumprido o principio de igualdade de
oportunidades de género em todas as fases do processo
de recrutamento, selec¢édo e promogao.

Fonte de informacéo
Documentagao institucional e entrevistas

Documentagao institucional e entrevistas
Entrevistas

Documentagao institucional e entrevistas
Documentacéo institucional e entrevistas
Documentagéo institucional, documentos internos e
materiais de divulgacao

Documentagao institucional e entrevistas
Documentagéo institucional e entrevistas
Documentacéo institucional e entrevistas

Documentagao institucional

Entrevistas

Indicadores sobre a Comunicacgéo

Resumo as objectivos

Verificar se existe sensibilizagdo para o tema da igualdade de
geénero.

Analisar se existe a preocupacao de projectar uma imagem nao
sexista da Universidade.

Verificar se existe a preocupacéo na utilizagéo de linguagem
neutra na projeccao da imagem da UBI.

Indicadores

Incidéncia das noticias sobre temas
relacionados com a igualdade de género.

Fonte de informacéo

Newsletter informa; Jornal Urbi e Orbi; Mensagens do Gabinete
de Relagdes Publicas; http://www.ubi.pt;

http://www.academicos.ubi.pt

Utilizagc&o de linguagem neutra na
comunicagdao interna e externa.

Newsletter informa; Jornal Urbi e Orbi; Mensagens do Gabinete
de Relagdes Publicas; http://www.ubi.pt;

http://www.academicos.ubi.pt

Existéncia e distribuicdo de um guia de
linguagem neutra

Entrevistas
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Preocupagdo com o sexismo na imagem Gabinete de Relac¢des Publicas; http://www.ubi.pt;

da organizacgéo. http://www.academicos.ubi.pt;
http://www.google.com/profiles/Universidade.da.Beira.Interior;
http://issuu.com/universidade.da.beira.interior

Tabela 5 : Indicadores Cultura Organizacional

~ Avaliar o grau de integragdo da igualdade de género na cultura
organizacional da instituic&o.

Verificar se existem atitudes sexistas, praticas discriminatorias
ou assédio.

Cultura e subculturas organizacionais e Entrevistas

perspectivas de género.

Perspectivas de género narelagéo Entrevistas a funcionarios/as, docentes e/ou chefes de
profissional. departamento

Tabela 6 : Indic adores sobre os Docentes

Analisar em que medida, as mulheres e os homens estao
representados na categoria de docentes.

Verificar em que medida, docentes homens e mulheres estéo
representados/as nas faculdades e departamentos.

Analisar o nivel de instru¢do das mulheres e dos homens
docentes.

N° de mulheres e homens Pessoal Balango Social da UBI de 2005 e 2009
Docente (PD)

N° de Mulheres e Homens na estruturado  Secretariados de Departamentos e Divisédo de expediente de

corpo docente e ndo docente, por pessoal

departamento.

N° de docentes mulheres e homens com Secretariados de Departamento e Divisédo de expediente de
doutoramento. Pessoal e Balanco Social de 2005 e 2009

Esteredtipos de género e atitudes Inquérito por questionario

sexistas dos/as docentes

N° de docentes segundo a categoria Divisdo de expediente de pessoal

Tabela 7: Indicadores sobre 1&D

Verificar se as mulheres estéo, e em que medida,
representadas nas actividades de investigagao e
desenvolvimento

Indagar se existem trabalhos cientificos que contemplam a
dimenséo género.

N° de mulheres e homens por areas de Unidades de investigacéo da UBI
investigacgao.
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N° de coordenadoras e coordenadores
das estruturas de investigacao.

N° de mulheres e homens das equipas de
investigacdo com doutoramento.

N° de trabalhos cientificos que
contemplam o género, por departamentos
e unidades de investigacao.

N° de investigadores homens e mulheres
por projecto de investigacdo

N° de coordenadores homens e mulheres
por projecto de investigacdo

Obstéaculos aigualdade de género na I&D

Oportunidades para a igualdade de
género na I&D

Unidades de investigacéo da UBI

Unidades de investigacao da UBI

Sitios das unidaeb de investigacdo e o sitio
http://www.ubi.pt/Pagina.aspx?p=THESIS

Unidades de investigagdo da UBI
Unidades de investigacéo da UBI

Entrevistas

Entrevistas

Tabela 8: Indicadores sobre os Estudantes

Indicadores

N° de estudantes inscritos na UBI, por
Sexo

N° de estudantes inscritos por curso e
por sexo

N° de estudantes inscritos em
licenciatura, 1° ciclo e ciclo integrado,
por faculdades e por sexo

N° de estudantes inscritos em Mestrado
e 2°ciclo, por sexo

N° de estudantes inscritos em
doutoramento e 3°ciclo, por sexo

N° de estudantes com o estatuto de
trabalhador-estudante, por sexo

N° de estudantes que usufruiram das
condi¢des especiais de acesso ao
ensino superior: Programas Adoc e
"Maiores de 23", por sexo

N° de mées e pais estudantes que
usufruiram e usufruem de medidas de
apoio social

Conhecimentos dos/as estudantes
sobre igualdade de género e
percepcbes das desigualdades de
oportunidades entre  homens e
mulheres

Atitude dos/as estudantes face a
Igualdade de Género

Representacdes sobre papéis sociais
dos/as estudantes

Resumo dos objectivos
Analisar como estdo mulheres e homens representados em todos
os niveis da frequéncia do ensino superior.

Identificar esteredtipos de género dos/as estudantes da UBI.

Fonte de informacéo
Servigos académicos

Servigos Académicos

Servigos Académicos

Servigos Académicos
Servigos Académicos
Servigos Académicos

Servigos Académicos

Lei n® 90/2001, de 20 de Agosto; Servicos académicos

Inquérito aos estudantes

Inquérito aos estudantes

Inquérito aos estudantes
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3.2.2 Técnicas de recolha e tratamento de dados mobilizadas

Os dados foram recolhidos de forma sistematizada pela equipa de investigacdo com a
colaboracdo de agentes privilegiados e privilegiadas da Universidade e de alunos e alunas.

Foram recolhidos dados de diferentes orig ens e caracteristicas:

1 Analise de d ados estatisticos existentes

Foram recolhidos dados estatisticos referentes a 2005 e 2009, que obtivemos através do
tratamento da informacéo disponivel nas bases de dados da Universidade e das diferentes
unidades que a integram: Servicos Académicos, Servicos Administrativos (Divisdo do
Expediente de Pessoal e Divisdo de Contabilidade e Patriménio), Centro de Formacéo
Interaccdo UBI Tecido Empresarial (CFIUTE), Departamentos e Unidades de Investigacdo da
UBI. A maior parte da informagédo da UBI ndo é tratada por sexo, pelo que foi necessario

fazer essa desagregacdo. Adicionalmente trataram-se os dados mediante técnicas

estatisticas descritiva e bivariada.

1 Analise de documentos institucionais

Foram analisadas normas, politicas e processos internos da Universidade, representando
parte consideravel da documentacao que regula o funcionamento da Universidade (a saber,
estatutos, regulamentos eleitorais, regulamentos dos 6rgdos do governo, outros
regulamentos, publica¢des, concursos, seleccdo, formagdo, comunicagdo interna, entre

outros) através de analise de conteldo temética .

1 Inquéritos por questionario:
Realizaram-se 2 inquéritos por questionario

Inquérito a estudantes ?, realizado por administracdo directa, durante 0 més de M aio de
2010. O questionario € composto por 13 itens, 11 de resposta mdltipla, 1 item constituido

por 24 sub-itens numa escala tipo Likert e um dltimo item constituido por 24 sub -itens numa
escala tipo ordinal. O instrumento visava avaliar os 1) Conheciment os do corpo discente
sobre o0 conceito de género e a percepcdo deste sobre as desigualdades de género, 2)
Avaliar as atitudes face a igualdade de género, 3) Compreender quais sdo as representacoes
sociais das nossas alunas e alunosna realizagdo das tarefas no ambito familiar e tentar

perceber até que ponto reproduzem a organizacao familiar.

2Ver Inquérito & Populacéo Estudantil da UBI em anexos
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A amostra intencional foi calculada a partir de um universo total de 5959 estudantes da
Universidade da Beira Interior (valor do ano de 2010) de ond e se elegeu para analise apenas
estudantes de 1° ciclo e/ou licenciatura (3.790). A técnica utilizada foi a amostragem
estratificada, sendo a fraccdo da amostra 10%, o que equivale a 378 sujeitos (172 mulheres
e 206 homens). Esta amostra caracterizou-se por uma média de idade de 21 anos e
pertencentes as seguintes faculdades: Faculdade de Ciéncias (Cursos: Quimica industrial e
Biotecnologia), Faculdade de Engenharias (Engenharia Civil, Engenharia Electromecénica e
Arquitectura), Faculdade de Ciéncias Sociais e Humanas (Economig Gestdo e Sociologia),
Faculdade de Artes e Letras (Design de Moda e Design Multimédia e Ciéncias da
Comunicacao), Faculdade de Ciéncias da Saude (Curso: Medicina e Optometriad Ciéncias da
Visao). A escolha destes cursos prendeuse com a disponibilidade das e dosdocentes para a
aplicacdo dos inquéritos em contexto de aula, factor percepcionado pela equipa como
determinante para a exequibilidade da recolha de dados. A amostra ndo é portanto

representativa do Universo.

O questionario ao pessoal docente ® foi realizado por administracdo indirecta, durante os

meses de Outubro e Novembro de 2010. Fezse uma primeira disseminagéo do instrumento
por correio interno, obteve -se 45 respostas 0 que conduziu a uma segundadivulgagcéo do
instrumento disponibilizando o questi on8ri o onl i rLieneSepviedo,0 0
instrumento esteve acessivel de 5/11/2010 a 28/11/2010 e obteve -se um total de 79

respostas.

O questionario divide -se em duas partes. Na primeira parte, apresentou -se uma listagem de
60 esteredtipos de género® identificados por varios autores e autoras (Amancio, 1994;
Oswald & Lindstedt, 2006). Na segunda part e, avaliamos
ben®vol 06, c onc e i tingestaria deaspxisraodambivalehte 6 0 ( Gl i c k
1996), com 18 itens, respondidos em escala de cinco pontos, tipo Likert . Foi aplicado a uma
amostra de docentes da UBI, constituida por 102 docentes (36 mulheres e 66 homens), o que
representa 17% da populagdo em estudo (214 mulheres e 381 homens). Tratouse de uma
Oamospgara conveni °ncipeald pessealbdocernte qual &celtau responder ao
guestionario que lhe foi enviado por correio interno ou on -line. Os e as respondentes séo
oriundos sobretudo das Faculdade de Ciéncias e da Faculdade de Engenharia, sendo que as
docentes se concentram maioritariamente na Faculdade de Ciéncias e os docentes se
distribuem por ambas as proveniéncias. As suas idades variam entre os 30 e 0s 65 anos,

sendo que 52% do e @s respondentes estd na faixa entre os 30-41 anos. A categoria

% Ver Questionario aos/as Docentes em anexos
“Ver Tabela 58 em anexos
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profi ssional varia entre professora catedratica ou professor catedratico e assistente mas a

maioria estdo na categoria de professores e professoras auxiliares.

Todos os questionarios foram tratados mediante o programa SPSS versdd8.0 e tratados

com recurso a técnicas estatisticas descritivas e de analise bivariada e multivariada.

1 Inquérito por entrevista

A informacao qualitativa foi recolhida em contexto de entrevista. Foi realizado um inquérito
por entrevista a agentes privilegiados e privilegiadas da organizagdo, a saber chefias,
pessoal ndo docente, docentes e pessoal de investigacdo no periodo que decorreu de

Outubro de 2010 a Janeiro de 2011, num total de 21 entrevistas (11 mulheres e 10 homens).

Y

Identificou -se & partida dois grupos-alvo a inquirir sobre a cultura organizacional e
perspectivas de género: o grupo do pessoal ndo docente e o grupo do pessoal de
investigagdo e docente.

A dimensao foi trabalhada através de sete indicadores para o primeiro grupo, a saber:
perspectiva pessoal sobre a igualdade de género, cultura e subculturas organizacionais em
perspectiva de género, dever e respeito pela dignidade de mulheres e de homens no local
de trabalho, divulgacdo de informagé&o relativa aos direitos e deveres dos trabalhadores e
das trabalhadoras, em matéria de igualdade e ndo discriminacdo em fungdo do sexo,
maternidade e paternidad e, queixas de discriminacdo, assédio ou atitudes sexistas e
existéncia de mecanismos existentes para detectar e solucionar este tipo de situacgles,
perspectivas de género na relacdo profissional e percepgédo da pertinéncia de um projecto

para desenvolvimento de um Plano de Igualdade de Género.

Para o segundo grupo a dimensdao foi trabalhada através de nove indicadores: perspectiva
pessoal sobre a igualdade de género, cultura e subculturas organizacionais em perspectiva
de género, igualdade de género na chefia do departamento, ambiente estimulante,
resisténcias as iniciativas das mulheres, coordenacao/chefias estimulam a confianca,
manutencdo da carreira e auto -eficdcia das mulheres, organizagdo de equipas, cooptacao

por género e interac¢ao e redes de apoio a investigacao.

As entrevistas foram gravadas e sujeitas posteriormente a transcri¢cdo integra | e andalise de

conteudo tematica .
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RESULTADOS DO DIAGNOSTICO: (Des)lgualdades de Género na UBI
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A Universidade da Beira Interior € actualmente constituida por cinco faculdades dFaculdade
de Ciéncias, Faculdade de Engenharias, Faculdade de Ciéncias Sociais e Humanas,
Faculdade de Artes e Letras e Faculdade de Ciércias da Saude o distribuidas por quatro
polos na cidade da Covilhd, com quinze departamentos e 18 unidades de investigacdo. Ao
nivel do pessoal a sua composicdo actual é de 673 docentes, 330 funcionéarios e

funcionari as ndo docentes e 5959 estudantes inscrita s e/ou inscrito s.

CAPITULO IVT A INSTITUICAO UBI

4.1 Estrutura Organizacional da UBI

Quanto a representatividade por escaldo etario, verificamos que existe uma distribuicdo
razoavelmente equilibrada dos géneros por faixa etaria. A populagdo da UBI é
tendencialmente madura, com menor presenca de pessoal docente e ndo docente nas faixas
etarias mais jovens e peso acentuado das faixas entre os 35 e os 54 anos de idade.

Comparando os dois momentos analisados, denotase um envelhecimento da populagao.

Tabe la 9 : N° de mulheres e homens Tabela 10: N° de mulheres e homens,
por Escalao Etario 2005 5 por Escaldo Etario 2009 6
Idade Mulheres Homens Total Idade Mulheres Homens Total
Menos Menos
de 20 de 20
20-24 20-24 1 1 2
25-29 50 34 84 25-29 13 11 24
30-34 64 80 144 30-34 62 53 115
35-39 60 83 143 35-39 71 88 159
40-44 69 83 152 40-44 61 89 150
45-49 70 92 162 45-49 75 81 156
50-54 47 72 119 50-54 68 90 158
55-59 31 39 70 55-59 47 74 121
60-64 5 15 20 60-64 8 22 30
65-69 2 6 8 65-69 1 5 6
70 e 1 1 70 e
mals mals
TOTAL 398 505 903 TOTAL 407 514 921

As diferencas entre géneros sdo significativas ao nivel de escolaridade : as mulheres

apresentam percentagens superiores a 50% (em amios os anos comparados), nos niveis de

® Fonte: Balanco Social 2005
® Fonte:Balanco Social 2009
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escolaridade obrigatoria e até ao 12° ano, enquanto 0os homens apresentam percentagens
mais elevadas nas categorias do nivel superior desde bacharelato até ao doutoramento,

sendo neste dltimo nivel de escolaridade que s e verifica a maior discr epancia entre homens
e mulheres.

Verificamos também que a UBI tem vindo a reduzir o nimero de pessoal com escolaridade

inferior ao 12° ano.

B Homens B Homens

B Mulheres B Mulheres
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Figura 1 1 Mulheres e homens por Nivel de Escolaridade’

Relativamente aos trabalhador es e trabalhador as estrangeir as, verificamos que os homens
de nacionalidade estrangeira estdo mais representados na UBI, tanto no ano de 2005 (76%),
como no ano de 2009 (66%), com um aumento de 10% de mulheres no ano de 2009. (ver

Tabelas 18 e 19 em anexos)

Observando os valores dopessoal ao servigco por categoria desagregado por género (ver
Figura 2), destaca-se que:
1 As mulheres ocupam maioritariamente 0s postos administrativos, nomeadamente
assistente técnico e auxiliar (representando nestas categorias cerca de 70/80%).
1 No posto de trabalho técnico superior as mulheres também se encontram mais
representadas e assinalase um aumento desta representatividade de 2005 (59%),
para 2009 (61%).
9 O posto de trabalho operario é maioritariamente masculino (85% em 2005). (note -se
gue em 2009 se verifica uma fusdo entre as duas categorias auxiliar e operario,
registando a partir dai 50% para cada um dos géneros no novo posto criado).

1 Os homens estdo em maioria nos postos de trabalho dedirigente e docente.

" Fonte:Balanco Social do ano 2005 e 2009 (ver Tabelas 16 e 17 em anexos)
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Figura 27 Mulheres e homens por Grupo Profissional

Na composigdo da equipa reitoral houve uma alteracéo significativa entre os dois periodos
analisados. Em 2005, nenhuma mulher fazia parte da equipa reitoral, que era constituida
por 1 reitor, 3 vice -reitores e 1 pro-reitor(ver Tabela 2 2 em anexos). Em 2009, com a
mudanca de equipa verificamos a presenca de 3 mulheres, a saber uma vice-reitora e duas

pro-reitoras (ver Tabela 23 em anexos).

Em 2005, as mulheres estavam subrepresentadas em todos os 6rgdos de governo: no

Conselho Geral eram apenas 11%, no Conselho Administrativo representavam 12%, no
Senado 10% e no Conselho Cientifico 13% (ver Tabelafem anexos).

Em 2009 existiu um aumento das mulheres nos érgaos de governo, estandoestas em maioria

no Consdho Pedagogico (64% e no Conselho Cientifico (75%. No Conselho de gestdo as

mulheres atingem os 40% mas no Conselho Geral e no Senado representam iada apenas

18%.(ver Tabela 25 em anexos).

A presidéncia das faculd ades é esmagadoramente masculina. Em 2005, nenhuma mulher
ocupava o cargo de presidente de faculdade, e no ano de 2009 apenas uma mulher ocupava

este cargo (ver Tabela 26 em anexos).

Na presidéncia de departamento , verificamos que tanto em 2005 como em 2009 as
mulheres representam cerca de 20% da presidénciados Departamentos da UBI (ver Tabela

27 em anexos).

8 Fonte:Balanco Social do ano 2005 e 2009 (ver Tabelas 20 e 21 em anexos)
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Administracdo e Servigos 2005 Administracao e Servigos 2009

= Mulheres B Mulheres

m Homens m Homens

61%

Figura 3 i Mulheres e homens Pessoal da Administracdo e Servicos (98)

No que respeita ao nimero de mulheres e homens que constituem o grupo de Pessoal da
Administragdo e Servicos , verifica-se que este & maioritariamente constituido por

mulheres. Estas representam quase dois tercos do grupo e comparando o ano 2005 com o
ano de 2009, verifica-se que houve um aumento da feminizagdo deste grupo profissional

(ver Figura 3).

Em termos de pessoal administrativo por faculdade , verificamos a mesma tendéncia, ou
seja, que estes postos de trabalho sdo ocupados maioritariamente por mulheres (78% em
2005 e 87% em 2009). Aenas a Faculdade de Ciéncias Sociais e Humanas apresenta uma

equipa constituida igualitariamente por homens e mulheres (ver Tabela 28 em anexos).

O pessoal administrativo por departamento , embora em ambos 0s momentos temporais
analisados seja composto por mais mulheres do que homens, os valores diminuiram (em
2005 (54%) e em2009 (51%)) (ver Tabela29 em anexos).

600
500

400

300

200

a—Homens

s \ulheres

Figura 4 - Retribuicdo das mulheres e dos homens
por Remuneracao Mensais liquidas.10

° Fonte: Balanco Social dor® 2005 e 2009 (ver Tabelas 20 e 21 em anexos)
1% Fonte:Balanco Social do ano 2009 (ver Tabela 30 em anexos)
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Na UBI respeitase a igualdade salarial estabelecida para to da a funcdo publica. Contudo,
em termos praticos, o s homens da UBI auferem em média remunera ¢do mais elevada do
que as mulheres Ubianas porque ocupam maioritariamente o0s cargoshierarquicamente mais

elevados na UBI, como vimos em pontos anteriores (ver Figura 4).

No que respeita a antiguidade verifica-se que os homens se mantém ha mais tempo na
instituicdo em todos os escaldes de antiguidade, com excepc¢ao no escaldo de 36 e mais anos
em 2009, sendo neste escaldo a diferenga entre mulheres e homens reduzida (ver Figura 5).

36e mais 2 36e mais
30a35 &2 30a 35
25229 30 25229
20a24 g 20424
15a19 75 B Homens 15a19 W Homens

10a14 o8 B Mulheres 10a 14 @ Mulheres

529 9 529
125

Até 5 anos Até 5 anos

2005 2009

Figura 5 - N° de mulheres e homens porNivel de Antiguidade 11

No indicador Tipo de contrato a comparagdo ndo pode ser directa entre os dois periodos
estudados visto que as figuras juridicas de contratacdo utilizadas sdo diferentes. Destacase
contudo que para ambos os periodos 0s homens estdo mais representados nas situacdes de
maior estabilidade (CT em fun¢Bes publicas por tempo indeterminado e contrato

administrativo de provimento, (ver Tabela 3 3 e 34 em anexos)).

Isencdo de Hordrio

Especifico

Jornada Continua
B Homens

Hordrio Flexivel B Mulheres

Horario Rigido

0 100 200 300 400 500

2009

Figura 6 i N° de mulheres e homens por Modalidade de Horério2

1 Fonte: Balango Social do ano 2005 e 2009 (ver Tabelas 31 e 32 em anexos)
2 Fonte: Balanco Social do ano 2009 (ver Tabela 35 em anexos)
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A flexibilidade de horario é uma questdo que se encontra relacionada com a problemética
da conciliagdo da actividade profissional com a vida familiar, pelo que é de espe cial
interesse para a nossa analise.

A analise dos dados permite-nos verificar que sdo os homens que apresentam percentagens
mais elevadas na modalidade de isencdo de horario e as mulheres apresentam as
percentagens mais elevadas de horario rigido. Tal prende-se com o facto de a isencéo de
horério ser atribuida por funcdo (geralmente docentes) (ver Figura 6). Podemos no entanto
constatar que o numero de trabalhadores e trabalhadoras em horério flexivel é muito

reduzido, existindo equidade entre os géneros.

Trabalho extraordinario em horas Trabalho extraordinario em horas
2005 2009
B mulheres B homens B mulheres M homens

Figura 7 7 Horas de Trabalho Extraordinario por mulheres e homens, segundo a modalidade
de prestacao do trabalhol3 (%)

Verificamos que, em ambos 0os momentos analisados, sdo as mulheres que efectuaram mais
horas extraordinarias, notando-se porém uma tendéncia de aproximagcdo dos valores

masculinos e femininos em 2009 (ver Figura 7).

Os motivos de auséncia mais significativos apresentados pelas mulheres em ambos os anos
sao:
1) Proteccdo na maternidade e parentalidade
Em 2005 as mulheres eram as Unicasque pediam este tipo de auséncia (100%) e em
2009 passan para (83%) verificando-se um aumento significativo por parte dos
homens (17%).
2) Assisténcia aos familiares
Em 2005 a percentagem de mulheres nas auséncias por assisténcia a familiares foi de
78% e em2009 sofre um aumento para os 89%. Estes dados corroboram o que nos
indica a literatura, de que sé&o as mulheres quem mais cuida de dependentes a cargo .

3) Estatuto de trabalhador -estudante

13 Fonte:Balanco Social do ano 2005 e do ano 2009 (ver Tabelas 36 e 37 em anexos)
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Sao elas também que pedem mais auséncia com o estatuto trabalhador /a -estudante ,
69% mulheres em 2005 e 59% em 2009 verificandese um aumento dos homens neste
tltimo ano.

4) Também sdo s mulheres quem faz mais Greve (em 2005, 59% e em 2009 100%),
sendo curioso constatar que este motivo de auséncia diminui de 44 dias em 2005
para apenas 6 em 2009.

5) S&o apenas as mulheres quem se ausenta por acidente em servico ou doenca
profissional (referimo -nos apenas a 2009, em 2005 nédo existia este motivo de

auséncia)

Os motivos de auséncia mais utilizados pelos homens sao por conta do periodo de férias e
por doengca em ambos 0s anos comparados.

Um dado interessante e que merece a nossa atencdo € o pedido de auséncia para o
casamento, que é apresentada mais por homens do que por mulheres. Em 2005 osdocentes
homens representam 33 auséncias veificadas nesse ano e os apenas 11 dias pedidos por
mulheres que fazem parte do grupo do pessoal ndo docente. No ano de 2009 a disparidade é
ainda maior 026 dias pedidos por mulheres para 98 solicitados por homens (ver Tabelas 11 e

12 apresentadas em seguda).

Tabela 11 7 N° de dias em que mulheres e homens estiveram
ausentes aotrabalho, segundo o Tipo de Auséncia do ano 2005

Motivos de auséncia Mulheres Homens Total
Casamento 11 33 44
Proteccéo na parentalidade 1213 0 1213
Nascimento 0 5 5
Faleci mento de familiar 87 52 139
Doenca 2207 1598 3805
Assisténcia a familiares 184 52 236
Trabalhador estudante 211 94 305
Por conta do periodo de 6408 8382 14790
férias

Com perda de vencimento 4 6 10
Greve 26 18 44
Outras (actividade sindical) 22 53 75
TOTAL 10373 10293 20666

Fonte: Balango Social 2005

Tabela 12 i N° de dias em que mulheres e homens estiveram

ausentes ao trabalho, seqgundo o Tipo de Auséncia do ano 2009
Motivos de auséncia Mulheres Homens Total

Casamento 26 98 124
Proteccéo na pa rentalidade 997 201 1198
Falecimento de familiar 41 29 70
Doenca 1798 2050 3848
Por acidente em servico ou 201 201
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doenca profissional

Assisténcia a familiares 135 17 152
Trabalhador estudante 181 128 309
Por conta do periodo de 7269 9754 17023
férias

Greve 6 6
Outras 12 5 17
TOTAL 10666 12282 22948

Fonte: Balanco Social 2009

No que diz respeito a mudanca de situacdo profissional do pessoal efectivo ,
segundo o motivo Vverificamos, nos dados apresentados que as diferencas ndo séo
significativas, apresentando o ano de 2009 tendéncia para maior igualdade entre homens e

mulheres (ver Tabelas 38 e 39 em anexos).

Operdrio

Auxiliar Assitente Técnico 2

Administrativo

24
Técnico profissional Docente 32

W Homens W Homens

Técnico ]
E Mulheres E Mulheres

Técnico Superior

Dirigente

Docente

2005 2009

Figura 81 N° de mulheres e homensAdmitidos e Regressados!4

Em termos de docentes admitidos e/ou admitid as e regressados e/ou regressadas, em
2005 entraram mais homens e em 2009 mais mulheres. Nos servigos técnicos verificamos
que em ambos os anos sdo as mulheres que sdo mais admitidas e ingressadas.

Ja nos cargos mais elevados como o dedirigente , apenas homens foram admitidos e

regressados em 2009 (ver Figura 8).

Frequentaram formacdo externa e interna em 2008, 301 mulheres e 168 homens ou seja,
sdo mais as mulheres que frequentam acc¢fes de formacao. As areas de formacgéo na qual se
inscreveram mais homens foram as engerharias e tecnologia (Desenvolvimento de Software
e Empreendedorismo e Base Tecnolégica). As mulheres por sua vez estdo mais
representadas nos cursos de Programas informéticos, Gestdo e Novos Procedimentos

Publicos (ver Tabelas 42 e 43 em anexos).

! Fonte: Balanco Social do ano 2005 e do ano 2009 (ver Tabelas 40 e 41 em anexos)
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Formandos /as 2008 Formandos /as 2009

B mulheres  Bhomens Emulheres  Whomens

Figura 9 T Inscritos/as em Formacgdo em 2008 e 2009, por sexo (%)

No ano de 2009, a frequéncia de ac¢des de formacédo foi substancialmente mais reduzida,
sendo que se mantém a prevaléncia feminina: 89 mulheres e 59 homens fizeram formacao
externa e interna, e stando os homens mais representados nas formacgfes de Plataformas
Informéaticas e as mulheres na Formacéo de Docentes e Novos Procedimentos Publicos (ver
Tabelas 44 e 45).

A formagdo externa é ministrada  maioritariamente por homens em ambos 0s anos
comparados. Em 2008 trabalharam na UBI 27 formadoras e 45 formadores (ver Tabela 44) e
os cursos de formacédo de 2009 foram dados por 2 formadoras e 6 formadores (ver Tabela 45

em anexos).

4.2. Politicas e medidas em matéria de Igualdade de Género

4.2.1 Das teorias e regulamentos as préticas: oportunidades e

estrangulamentos

OA igual dade n«o seapefandas nprmas nab esecem aihdoirdo, depraticas,
a existéncia de normas legais € um primeiro passo fundamental para a eliminacdo das
desigualdades. Portugal tem sido frequentemente considerado como uma das sociedades
mais progressistas em termos de producao legislativa em matéria de igualdade de género.
Contudo, simultaneamente, verifica-se que a sociedade portuguesa ndo tem sido capaz de
gerar comportam entos efectivos de uma maior igualdade entre os sexos. Estudos nacionais e

internacionais mostram que as mulheres portuguesas acumulam trabalho pago em

!5 Fonte: CFIUTE (ver Tabelas 42,43,44 e 45 em anexos)
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disponibilidade horaria quase idéntica a dos homens com o trabalho ndo pago. Trata -se de
uma forte sobre carga feminina, que traduz dificuldades em equilibrar a vida familiar e o

trabalho profissional, sem no entanto significar menor interesse ou empenho na profissao.

Apontam-se como possiveis razbespara a concretizacdo da igualdade de género (i) a ma
inte rpretacdo do conceito de igualdade de género por parte de decisores e decisorase por
parte da populacdo em geral, considerando a igualdade de género como sin6nimo de
igualdade entre o sexo feminino e o sexo masculino, o que significa adoptar como norma o

homem, o seu estilo e as suas condicdes de vida (ii) 0 s preconceitos e os esteredtipos de
género sexistas, que continuam a alimentar o imaginario colectivo, segundo o qual se

constroem os quadros de vida dos homens e das mulheres (iii) a falta de formacd o e
informagéo da populagdo em geral e em particular dos 6rgdos de decisdo politica. Esta
dltima razdo tem sido muito destacada porque , por um lado, quem criam as politicas
(6rgaos de decisao politica, quadros técnicos e dirigentes) ndo t ém formacédo em igualdade
de género e na sua grande maioria sdo homens, por outro lado, o desconhecimento por

parte da populacdo em geral das questfes da igualdade de género leva a que estas medidas

ndo surjam como urgentes.

Outra importante razdo é a falta de avaliacdo do impacto das politicas de igualdade .
Também a intervencao das politicas e medidas de género tem sido muito conduzida ao nivel
macro-social ou econémico, o que tem proporcionado poucas mudangas, com a excepgao de
uma ligeira tendéncia para a diminui¢cdo dos padrfes de segregacao sexual das estruturas de
emprego, que ndo encontra correspondéncia no aumento da participacdo das mulheres nos
processos de tomada de decisdo. Sabese agora que a intervencdo, aos niveis meso e micro-
social, pode ser o caminho certo para obter melhores resultados. Por isso mesmo, a
estratégia de integracdo da dimensé&o da igualdade de género ( Gender mainstreaming) exige
gue as organizacdes assumam a sua responsabilidade em promover a igualdade de género e

que integrem na sua gestaq politicas e praticas nestes dominios.

Por fim, a falta de recursos humanos e financeiros disponiveis para iniciar e conduzir o
processo. Verifica-se que em Portugal o conhecimento produzido pela investigacdo no

dominio da igualdade de género raramente chega as administracoes.
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E igualmente necessério desenvolver estatisticas, indicadores, ferramentas e manuais em
matéria de género, incluindo o intercambio das melhores praticas, para a concretizacdo da

igualdade de género.

No entanto as teorias e os regulamentos também destacam um leque de oportunidades, a
saber:

- Inscrevem as bases para um contrato social entre o publico e o privado, de modo a
possibilitar uma melhor harmonizacdo entr e as responsabilidades profissionais e a vida
privada, designadamente o cuidado com as criancas, com 0s ou as parentes idosos ou idosas
ou doentes, o cuidado da casa e a economia doméstica e as que decorrem da vida

profissional e da participagdo na vida poli tica.

- A criacdo de accdes positivas que visam uma representacdo mais equitativa das mulheres

na vida politica e nos media.

- Reforgo da necessidade da abolicdo sistemética dos estereétipos de cariz sexista, que
conduzem o esforco para a sua substituicio no ensino, na comunicacdo social, na
publicidade, etc.

4.2.2.Politicas e medidas em matéria de género na UBI

A revisdo constitucional de 1997 consagrou um conjunto de direitos e de principios
importantes, dos quais se destaca: o direito de todos os trabalhadores e todas as
trabalhadoras, independenteme nte do sexo, a organizacéo do trabalho de modo a permitir a
conciliacdo entre profissdo e vida familiar; o direito de dispensa de trabalho por periodo
adequado de acordo com as neces#dades da familia e da crianca e explicitou como
condigcdo para a consolidagdo da democracia a promoc¢dao legal da igualdade de exercicio dos

direitos civico s e do acesso a cargos politicos.

A igualdade entre homens e mulheres é um principio adoptado no quadro da Unido Europeia
e que se encontra inscrito na matriz das preocupacde s publicas ha alguns anos. No entanto,
as medidas politicas adoptadas carecem ainda de uma consolidacdao que lhes garanta
continuidade e sedimentacédo adequadas, pelo que seguir as leis regulamentadas pelo Estado
ndo assegura & instituicbes a igualdade de género, sendo necessario adoptar medidas

internas que caminhem nesse sentido.
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As medidas em matéria de género adoptadas pela UBI sdo as medidas politicas
regulamentadas pelo Estado para aplicagdo na fungéo publica, onde, n os Ultimos anos, se
registaram diversas iniciativas legislativas com o objectivo de uma melhor relagéo entre

trabalho pago e ndo pago, ou seja, entre trabalho e familia.

Na UBI encontramos as seguintesmedidas de concertacdo e compatibilizacdo da vida
familiar com a vida profissional:  Licenca de maternidade; licenca de paternidade; licenca
de adopcdo; consultas pré-natais; horario para amamentacdo; assisténcia a menores
doentes; hospitalizacdo de menores; licenca especial para assisténcia dos filhos; faltas para

assisténcia afamilia e t odas asmedidas obrigatérias por lei.

Contudo, sendo Portugal caracterizado por uma situagdo particularmente marcante de
trabalho feminino em regime de tempo inteiro e em que praticas simétricas no plano de
divisdo do trabalho pago entre homens e mulheres contrapdem-se a uma extremamente
desigual divisdo do trabalho n&do pago, perpetuando uma evidente penalizacdo feminina
(Torres & al., 2005), afigurou-se-nos importante averiguar outros aspectos ao nivel das

politicas e medidas que pudessem potenciar a igualdade de género.

A UBI estabeleceu recentemente um novo tipo de horario, o horario flexivel , que poderia
permitir ao pessoal trabalhador conjugar as suas responsabilidades profissionais com o
tempo dedicado a vida doméstica, com os horarios de trabalho do e da cbnjuge, e os
horarios de funcionamento das institu icdes de guarda das criancas entre outros aspectos,

mas a sua atribuicdo é pouco expressiva. Ao nivel dos horarios € de destacar que um horério
lectivo completo de docéncia corresponde a de 7 a 9 hor as semanais e que no restante
tempo de trabalho o corpo docente tem flexibilidade para gerir o seu horéario, sendo que

existem multiplas tarefas a re alizar desde a preparacado de aulas, as responsabilidades de

gestdo e a investigagéo.

Como alnstituicdo se rege pelas leis gerais em vigor no Estado Portugués nos regulamentos

gue norteiam quer a seleccdo/admissdo de Recursos Humanos quer a progressao na
carreira , é precavida qualquer discriminacéo face ao género. Note -se, pois, que a Lei n.°
59/2008 de 11 de Setembro, que aprova o Regime do Contrato de Trabalho em Funcbes
P¥bl i cas, consagra em v8rios dos s dguadadeendd go s

discriminacdo em fungéo do sexo6 .A reforcar isto, nos concursosda UBI é sempre incluida a
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seguinte alinea: "Em cumprimento da alinea h) do artigo 9° da Constituicdo, a
Administragdo Publica, enquanto entidade empregadora, promove activamente uma
politica de igualdade de oportunidades entre homens e mulheres no acesso ao emprego e
na progressao profissional, providenciando escrupulosamente no sentido de evitar toda e
qualquer forma de discriminacdo." Nao obstante, procur &mos descartar uma possivel fonte
de desigualdades nestes concursos, a saber, a composicdo dos juris. Da andlise efectuada
aos concurses publicos'® verificamos que os juris de seleccdo de pessoal docente s&o
constituidos maioritariamente por homens e que os juris de selec¢do do pessoal ndo docente
por mulheres. Nas entrevistas compreendemos que as equipas de seleccdo sdo organizadas
de acordo com a area de experiéncia e as posi¢cdes que ocupam, o que faz com que para
cargos mais elevados os elementos do juri sejam tendencialmente homens visto que sao
estes quem ocupam maioritariamente os niveis mais distintos da hierarquia. A este respeito
todos os entrevistados e todas as entrevistadas consideram que a seleccdo e recrutamento
de pessoal é uma questdo de meritocracia jA que a UBI segue as leis gerais da fungao
publica e o principal elemento de seleccdo € o curriculum vitae . No entanto, alguns e
algumas admitem que no caso do pessoal ndo docentehd areas tipicas de mulheres e areas

tipicas de homens que pode influenciar a selecgéo e o recrutamento.

No que diz respeito ao conhecimento das politicas em matéria de igualdade, tal como ja foi
referido anteriormente, estas n&o sdo do conhecimento de todas e/ou de todos. A
informac&o encontra -se centralizada e ndo é difundida de forma a informar todos e todas as

interessadas.

N&o existe um procedimento especifico para a apresentacdo de queixas de discriminacao,
assédio ou atitudes sexistas e ndo existem mecanismos para detectar e solucionar este

tipo de situacfes. O procedimento disponivel em caso de uma queixa deste tipo sera uma
reclamacao escrita que sera analisada, podendo ou ndo seguir para a avaliacdo da seccao

disciplinar por senado.

A maior parte das entrevistadas e dos entrevistados afirma que ndo existem mecanismos
para detectar e solucionar este tipo de situagcfes. Foi notdria a existéncia de uma certa

resisténcia a este tema, acentuando -se que tal situacdo nunca se verificou ONunca tive

16 Divulgados no Diario da Republica, consultad@910.09.17 nos seguintes enderecos electrénicos:
https://www.ubi.pt/Entidade Noticias.aspx?id=Bolsas _Concursos&eat=8
https://www.ubi.pt/Pagina.aspx?p=Recursos_Humanos
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queixas! Parto do principio que as pessoas sabem portar-se com bom senso e até hoje acho

que nunca houve queixas dessas..0 (entrevistada C)*’

Recentemente foi criado um novo Servico de Apoio Psicologico as funcionarias e aos

funcionarios e estudantes pelos SASUBI (Servicos de Accdo Social da UBI) mas ndo esta

actualmente formalizado como o local para resolucdo deste tipo de questbes.

Da andlise das entrevistas realizadas pelo projecto aos dois grupos-alvo (o grupo do
pessoalndo docente de toda a hierarquia da instituicdo e o grupo do pessoal de investigacao
e docente) verificamos que praticamente todos os funcionarios e todas as funcionérias
acreditam que as medidas politicas da UBI sdo neutras e que as politicas gerais incorporam
dimensdes de igualdade de género, ou seja, aquelas em vigor para o pessoal trabalhador da
fungcdo publica. Nota-se, no entanto, que as hierarquias mais baixas ndo se pronunciam
sobre as politicas e medidas da UBI, mostrando um descahecimento das mesmas.

Verificamos também que uma grande parte dos entrevistados e das entrevistadas
considera que existe uma preocupacgao por parte da nova administracdo da UBI em matéria

de igualdade de g®ner o, das qu aaial@poucodempot a mo s

tivemos reunies no sentido de dar o grau Honoris Causa a mulheres, porque esta
uni ver si dad e (enrevistada Q)d m éido promovidas recentemente diferentes
accOes de formacdo que tem como lema a aposta no capital humano o que fo menta a
igualdade de género, ou seja, para que todas as pessoas, homens e mulheres estejam em
condi¢cdes de evoluir em termos profissionais6 (entrevi stado R) e
f e mi nvamas assinar um protocolo com a Associagdo Desportiva da Estaéo que tem

como foco o futsal feminino. 6 (entrevi stado R).

Procurdmos saber seas funcionarios e funcionarios consideram a UBI uma instituicdo
amiga da familia, ou seja, uma instituicdo que, nas suas praticas, concede aos
trabalhadores e as trabalhadoras uma ampla possibilidade de estes ajustarem o trabalho as
véarias necessidades familiares, conforme o consagrado na Constituicdo de 1997. Verificamos
que a quase totalidade d as entrevistadas e dos entrevistados & chefias, técnicos e técnicas
superiores e docentes/ investigadores e investigadoras, consideram que as praticas de
trabalho ndo sao amigas da familia. Todos aqueles e todas aquelas que tem um trabalho
mais intelectual e funcbes de responsabilidade afirmam que levam trabalho para casa e que
trabalham a noite e aos fins-de-semana em prejuizo do tempo da familia e pessoal.

Adicionalmente verificamos que no geral o0s entrevistados e as entrevistadas nao
conseguiram assinalar quais sdo as medidas de conciliacdo familiar e profissional, aqueles e

aquelas que o fazem sao funcionarios e funcionari as que ocupam as hierarquias mais altas e

YAs entrevistas s&o identificadas por letras, respeitando o anonimato das pessoas entrevistadas.
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estes e estas, na sua maioria consideram apenas aquelas que estdo previstas na lei. No
entanto, contraditoriamente, todos e todas afirmam que a UBI permite a conciliagdo entre a
vida familiar e profissional pois créem que tém um horario que o permite, ¢ om particular
destaque para os que beneficiam de isencéo de horario e horario flexivel, docentes e alguns
funcionarios e funciondrias, que pensam que esta op¢do de horario é uma medida que
opermite -me maior manobra em termos de gestao do préprio horério, a possibilidade de
acompanhar os filhos que sdo menores de 12 anoso (entrevistada E)

Unanimemente concordam com a licenca de maternidade e adopcdo, contudo,
verificou-sequeexiste certa resist°ncia oculturaldé ° |licen
considera-»es s e@backo adicernca de paiermmaded estranha, acho que a
crianca esta sempre mais ligada a mée. 0 (entrevistada Q)

Verificou-se ainda, que actualmente ndo existe substituicdo das pessoas que
usufruem das licengas (devido a conjuntura econémica) , o que pode causar problemas ao
funcionamento da instituicdo e consequentemente pressao sobre as pessoas que usufruem
ou querem usufruir dos seus direitos bem como sobre os colegas e as colegasque terdo que

assegurar o trabalho.

4.3 Comunicacao

Neste ponto, ndo foi nosso objectivo analisar quais as estratégias de comunicagéo
institucional da UBI. Focamos a nossa atenc¢do apenas em dois pontos: 1) nas questdes
linguisticas, tentando perceber se existe, ou ndo, a preocupacdo de um tratamen to
igualitario, ma is especifico para os homens e mulheres da Instituicdo; 2) na informacéo que
se transmite através da imagem procurando detectar se existe algum tipo de discriminacéo

dos géreros.

Ao nivel da documentagcéo interna e externa 0 Foi analisada a diversa e numerosa
documentagdo da UBI & Estatutos, Regulamentos Eleitorais, Regulamentos de Concursos
(pessoal docente e ndo docente), Contratos, Despachos, formulérios , etc. & concluindo-se

gue é comum o0 uso exclusivo do masculino para designar tanto o homem como a mulher.

Relativamente a comunicacao interna , deu-se particular destaque a analise das mensagens
enviadas via e-mail, pelo Gabinete de Relacdes Publicas aos funcionérios e funcionarias, aos

regulamentos internos e a Newsletter Ubinforma. Verifica -se que sdo raros 0s casos em que
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se utiliza a linguagem neutra, sendo, pois, mais comum o0 uso exclusivo do masculino para

designar tanto homem como mulher.

No que diz respeito & comunicagao externa, quer no site da UBI http://www.ubi.pt _, no site

dos servicos académicoshttp://www.academicos.ubi.pt , bem como no jornal URBI e ORBI,

observa-se a utilizagdo exclusiva de linguagem no masculino singular e plural .

Resulta claro que a UBI ainda ndo possui urma preocupacéo com o uso delinguagem neutra.

Analisada ainda outro tipo de informacao grafica, respeitante & imagem da organizacao, tais

como os cartazes de divulgacdo de eventos e os sitios da UBI, constatase ndo veicularem
uma imagem sexista. Ndo obstante, e por ser desconhecida dos 6rgdos e servicos da
Universidade, nomeadamente do Gabinete de Relagbes Pudblicas, na inumera
informa ¢do/divulgacéo que é feita pelo corpo discente, turmas e cursos, através das quais
divulgam as suas iniciativas (particularmente as de caracter ludi co), encontramos imagens

sexistas que comprometem a imagem da organizagao.

4.4 Cultura Organizacional da UBI

Ostracos culturais analisados permitem -nos identificar a cultura organizacional da UBI como

uma conjugacao de dois tipos culturais de Handy (1991), culburaecdo et a me n
papel6 ao n2vel da Admi ni sulturaada pegssoad o aen ni2iwel e da &n
Investigacao.

A colturadepapéisb ® aquela que estabelece uma rel a-«o
de organizacdo burocratica, cujo desenho esquematico e se assemelha a um templo grego,

no qual a énfase é dada a organizacao de papéis. O trabalho dos diferentes sectores e a

interaccdo entre eles é controlado pelos procedimentos normativos, procedimentos para
comunicagdo e regras para a solucao de problemas. Ha uma predisposicdo contra mudancas

rapidas e pouca flexibilidade.

Ao individuo s&o oferecidas seguranca e previsibilidade, oportunidade de adquirir pericia de
especialista sem risco e reconhecimento para quem faz o trabalho segundo o padrédo

determinado.
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O sucesso nestas organizagfes € garantido quando se opera num ambiente estavel, quando
controlam o ambiente e quando o merc ado € estavel, previsivel ou controlavel. No entanto
estas organizacg0fes fragilizam-se quando existem alteragcdes no ambiente, pois as culturas de
papéis demoram a reagir a mudancas e sdo muito lentas para efectuar as modificacdes

necessarias. Nestas organiacdes a especializacdo € mais importante que a inovacao.

J 8 ncalturadbda pessoa ou existencial 6 o individuo € o ponto central e 0os grupos de
individuos relinem-se para seguir as suas préprias tendéncias e o seu proprio interesse. A
hierarquia administrat iva é dificil de ser mantida, assim como os mecanismos de controlo, a
nao ser por consentimento muatuo, visto que os individuos podem deixar a organizacao, mas
dificilmente a organizacdo pode excluir os individuos. Este tipo de cultura é tipico de
organizagbes com pessoal altamente qualificado e tendencialmente gera um ambiente
competitivo . (Estrada, 2001) Prevalecem valores como os do mérito e do profissionalismo e

valoriza-se a autonomia.

4.4.1 Relacao entre cultura organizacional e perspectiva de género

Em linhas gerais predomina na UBI uma atitude de desvalorizac@o da temética da igualdade
de género enquanto preocupacdo e dimensdo relevante para a organizacdo. O Plano de
Igualdade em elaboracdo é percepcionado como um utensilio supérfluo visto que se
considera que na UBI ndo ha discriminacdo. Paradoxalmente encontram-se varias

percepcdes estereotipadas, a saber:

- Explicacdo da discrepancia de nimero de homens e mulheres nalgumas areascientificas e

sectores da organi za-«0 a tenmtrae e saaaeasdde boménae « o

areas de mulheres. Também na vida privada se faz a separacdo entre responsabilidades
femininas e masculinas sendo que a actividade feminina é predominantemente vinculada ao
cuidar das filhas e filhos. Surge uma desvalorizagdo da vivéncia da paternidade enquanto

pratica real.

- Interpretacdo da persisténcia de desigualdades na UBI pela coexisténcia na organizacao de
vérias geragBes com diferentes mentalidades, sendo que se a igualdade de género € uma
premissa basilar para as geragbes mais novas, as mais antigas podem fazer pesar uma visédo

mais tradicional .

- Pressuposto de que a igualdade de género acontece naturalmente porque as pessoas tém
bom senso e ideia de que, a existir ainda desigualdade, isso acontece porque a mulher

prefere ndo se afirmar .
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- Contraditoriamente a ideia de que a mulher para se afirmar profissionalmente tem que se

masculinizar, manipulando as suas caracteristicas biologicas (ex. sensibilidade, delicadeza) .

Nos dois tipos culturais identificados como do minantes na UBI a perspectiva face a

Igualdade de Género assume alguns contornos particulares:

Na cultura do papel

- Assumese que nao ha desigualdadede género pelo que debater a Igualdade de género néo

é relevante .

- Tende-se a resolver problemas ao invés de os prevenir e enfatiza -se que a desigualdade de

género nao é um problema.

- Adicionalmente a Igualdade de Género é assunto para medidas legais e ndo para debate.

Na cultura da pessoa

- Presenca de preconceito contra a tematica da Igualdade de Géner o, conotada com

movimentos feministas.

- Percepcdo enraizada de que a carreira cientifica esta fortemente associada ao mérito

pessoal pelo que a discriminacdo de género é uma preocupacéo injustificada .

- Dificuldades de conciliacdo entre a vida profissiona | e privada assumidas como uma
normalidade na carreira docente e cientifica e que cabe ao individuo produzir e gerir o

equilibrio .

- Desigualdades entre homens e mulheres na investigacdo e masculinizacdo da ciéncia
devem-se a aspectos biolégicos (mulher como mae), culturais e educacionais que sempre

relacionaram a mulher com a esfera privada e que ainda hoje pesam nas escolhas destas.

- Consideracdo que é muito mais dificil para as mulheres e que estas tém de se esforcar e
empenhar muito mais do que o homem para alcancar iguais resultados mas,
simultaneamente, a imagem da mulher esta mais ligada a familia e menos disponivel para a

profisséo e carreira, 0 que pode ser considerado preconceito de género.
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CAPITULO Vi DOCENTES DA UBI

A docéncia na UBI é exercida maioritariamente por homens , que representam quase dois
tercos deste grupo de pessoal, enquanto as mulheres representam apenas 35%, em 2005, e
38% em 2009. Entre o ano de 2005 e o ano de 2009 registouse um aumento do nimero de

pessoal docente, tendo sido contratadas 48 mulheres e 26 homens.

O numero de mulheres no ensino e na carreira universitaria esta a aumentar e a manter-se
esta tendéncia, podemos estar a caminhar, a médio/ longo prazo, para uma reparticdo mais
equilibrada de docentes ao nivel do género. No entanto essa evolugdo dependera também
do aumento do numero de primeiros, segundos e terceiros ciclos na UBIle, ainda, do nimero

de estudantes.
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Figura 107 Corpo Docente por departamento e sexd®

A semelhanca do que acontece noutras organizacées, nas quais se incluem as instituicdes do
Ensino Superior, constata-se que na UBI se assiste a uma segrega¢do ocupacional com base

no género®.

'8 Fonte: Departamentos (ver Tabela 13)
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Para além do numero de docentes homens ser superior ao numero de docentes mulheres, na
UBI existem departamentos tendencialmente masculinos e departamentos tendencialmente
femininos, o que comprova a persisténcia de uma segregacao de tipo horizontal, ou seja, ha

8reas de doc°ncia odestinadasod s mul heres e out

Verificamos que sdo menos os departamentos em que as mulheres docentes estdo em
maioria (Departamento de Quimica, Departamento de Psicologia e Educa¢édo, Departamento
de Sociologia, Departamento de Letras), em relacdo aos departamentos em que 0 nimero
de homens & mais significativo (Departamento de Fisica, Departamento de Informatica,
Departamento de Engenharia Electromecanica, Departamento de Engenharia Civil e
Arquitectura, Departamento de Gestdo e Economia, Departamento de Desporto,

Departamento de Comunicagédo e Artes).

Ha departamentos em que a percentagem de homens é superior a 90%, sendo o
Departamento de Aeroespaciais totalmente composto por homens nos dois anos
comparados, enquanto no Departamento de Psicologia e Educacao, o que tem maior numero

de mulheres, estas nao ultrapassam o valor percentual de 75%.

Assistese porém a uma pequena diminuicdo destas maiorias do ano 2005 para o ano 2009.
Ou seja, nos departamentos com equipas maioritariamente femininas reduziu o nimero de
mulheres e nos departamentos em que as equipas maioritariamente masculinas reduziu o
namero de homens. Ha apenas duas excepc¢les: nos Departamentos de Desporto e
Informéatica, maioritariamente compostos por homens, registou -se um aumento de nimero

de homens (ver Figura 10 e Tabela 13).

Verificamos também que a maior incorporagdo de mulheres na equipa docente se deu no
Departamento de Ciéncias de Salde, continuando mesmo assim, a ter mais homens do que

mulheres na equipa.

A maioria do pessoal docente com doutoramento , por departamento, é con stituido por
homens. Verificamos que 41% das mulheres docentes e 53% dos homens docentes, em 2005,
tinham doutoramento, e que, em 2009, 43% das mulheres docentes e 59% dos homens
docentes eram doutorados, sendo maior o aumento registado ao nivel dos homens
doutorados (5%), do que nas mulheres com igual grau (2%) (ver Tabela B apresentada em

seguida).

¥ De acordo conGiddens (200) hasegregacdo ocupacial com base no género quando homens ou mulheres
estdo concentrados em diferentes tipos de trabalho, com base no preconceito de que ha empregos para homens e
empregos para mulheres.

54



Tabela 1l 37 Corpo Docente com e sem [@utoramento por departamento e sexo 20

Designacao orpo Docente 0 orpo Docente 0
0]0) doutoramento 009 doutoramento
00 009
F M F M F M F M

Departamento de Matematica 8 8 7 6 14 27 11 20
Departamento de Fisica 2 25 0 22 4 22 4 21
Departamento de Quimica 18 11 16 7 21 13 20 13
Departamento de Informatica 3 20 2 11 2 17 2 15
Departamento de Ciéncias e Tedngias 10 12 2 7 12 11 6 8
Téxteis
Departamento de engenharia 2 35 2 20 2 27 2 25
Electromecanica
Departamento de Engenharia Civil 8 32 4 22 9 34 4 20
Arquitectura
Departamento de Ciéncias Aeroespacia 0 11 0 5 0 10 0 9
Departamento de Gest&o e Eaamia 12 24 9 16 15 26 12 21
Departamento de Sociologia 6 7 5 4 10 7 7 6
Departamento de Psicologia e Educaga 12 5 2 2 11 5 5 3
Departamento de Ciéncias e Desporto 6 9 2 4 3 11 3 6
Departamento de Comunicagio e Artes 7 26 3 15 11 34 4 22
Departamentale Letras 10 8 5 4 7 7 3 4
Departamento de Ciéncias Médicas 92 139 22 52 123 147 22 42
TOTAL 196 372 81 197 244 398 105 235

Para além da segregacdo ocupacional de tipo horizontal ja acima referida e também a

semelhanca do que ocorre noutras organizagbes, detecta-se na UBI, na tabela 14,
segregacdo ocupacional, com base no género, de tipo vertical. Esta ocorre quando ha a
tendéncia para uma maior concentracdo de mulheres em postos de trabalho com menor
poder de decisdo, menor autoridade e oportunidade s mais reduzidas para ascenderem e 0s

homens se concentram em posi¢cdes de mais poder, prestigio e influéncia.

Esta segregacao de tipo vertical ao nivel do numero de doutorados e doutoradas tendera a
reduzir-se devido ndo sé ao crescente numero de mulheres na carreira docente como
também ao facto de a realizacdo do doutoramento ter passado a ser uma fase obri gatéria da
carreira. Os estudos estrangeiros (Ayuntamiento de Andaluzia) mostram que mesmo
existindo mais mulheres doutoradas na docéncia, os lugares de topo de carreira continuam a

ser ocupados pelos homens.Ja mais dificil serd atenuar este tipo de segregacéo vertical nas

% Fonte: Departamentoda UBI
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etapas seguintes da progressao na carreira assim como nos lugares de decisdo, como se pode

verificar de um modo muito evidente nos dados em seguida apresentados.

A desigualdade numérica existente entre mulheres e homens docentes, constituindo este s
quase dois tercos do corpo docente, tem reflexos no nimero de homens e mulheres nos
lugares superiores da carreira académica, mas, indepe ndentemente desse factor, a medida
que se sobe nesta, a desigualdade entre homens e mulheres vai crescendo, sendo bastante

elucidativos os nimeros de homens catedraticos e mulheres catedratic as.

Tabela1l 41 Corpo Docentepor Categoria 2t

Categoria

Mulher Homem
Professor/a Catedraticos/as 3 17
Professor/a Associados/as/ Agregacao 5 12
Professofa Associado&as 20 55
Professofa Auxiliar 20 163
Assistente 131 151
Assistente Estagiario 0 1
Leitor/a 2 3

Assim como os lugres de topo na carreira académica, a presidéncia dos departamentos é
também masculinizada, sendo que, em ambos 0s anos analisados (2005 e2009), doze
departamentos eram liderados por homens e 3 por mulheres, tendo apenas o departamento
de Matematica mantido a lideranca feminina no periodo analisado (ver Tabela 2 7 em

anexos).

A presidéncia das faculdades € esmagadoramente masculina. Em 2005, nenhuma mulher
ocupava o cargo de presidente de faculdade, e no ano de 2009, apenas uma mulher ocupava

este cargo (ver Tabela 26 em anexos).

Regista-se uma clara discrepancia entre o quadro legal vigente, que consagra a igualdade de
direitos, e as praticas em termos de igualdade de género no ambito da docéncia. Pese
embora esta significativa discrepancia, a excepcdo de u ma docente/investigadora
entrevistada, todas as outras entrevistadas e entrevistados ndo percepcionam a distribuicdo
por categorias do pessoal docente enquanto desigualdades de género na UBI, o que ndo
deixa de ser surpreendente e contraditério. Os docentes e as docentes entrevistadas
encontram, surpreendentemente, para as desigualdades encontradas explicacbes

()naturalistas, ou (ii)temporais: hd& menos mulheres, por exemplo nos cargos e lugares de

L Fonte: Divisdo de Expediente e Pessoal
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topo, porque aquelas entraram mais tarde para a carreira un iversitaria, ou (iii) baseadas
numa cultura meritocrética, ou seja, todos tém as mesmas oportunidades, sendo 0 mérito a

estabelecer as diferencas. Em todas estas explicacdes esta subjacente a ideia de que nao ha
nenhum constrangimento a progressao na carreira das mulheres e a ocupacao, por parte

destas, de lugares de topo.

N&o deixa também de ser contraditorio que as docentes entrevistadas, apesar de
considerarem que ha igualdade de género na UBI, quando confrontadas com a sobrecarga de
tarefas domésticas que lhes retira tempo para a carreira e disponibilidade para cargos de

direccao, consideram que tal ndo acontece aos seus colegas docentes.

5.1 Esteredtipos de género e atitudes sexistas do pessoal docente?

5.1.1 Docentes e esteredtipos de género

Os realtados permitem -nos afirmar que o corpo docente inquirido, a semelhanca da
sociedade em geral, ndo esta isento de estereé6tipos de género. As caracteristicas que
associam ao género feminino® sdo sobretudo caracteristicas fisicas e emocionais: emotivas,
organizadas, orientadas para cuidar dos outros, elegantes, fofoqueiras, sensiveis,
sentimentais, delicadas, romanticas, frageis, meigas, vaidosas e aplicadas. Ja as
caracteristicas que associam ao género masculind® sdo: desorganizados, dispostos a correr

riscos, agressivos, imaturos e praticos.

Aprofundamos a pesquisa sobre os estere6tipos de géneo que foram considerados pelos e
pelas docentes como caracteristicas de ambos os géneros®, e verificamos que, por um lado,
um grande namero de docentes opinam de acordo com os estereétipos de género, dizendo
que as mulheres sado: trabalhadoras, generosas, atentas, influenciaveis, adaptaveis,

dedicadas, amaveis, indecisas, perfeccionistas, dependentes, superficiais, responsaveis,
generosas, tém maior interesse por apre nder, protegem 0s outros e submissas. Por outro
lado, os homens sao considerados:indisciplinados, preguicosos, lideres, desinibidos, tomam
decisdes com mais facilidade, rebeldes, arrogantes, autoritarios, audaciosos, exibicionistas,

racionais, sem habitos de estudo e com mais interesses fora da escola. Estes estere6tipos

22\/er Questionario aos docentes da UBI em anexo
2 Ver Tabelas 59 em anexos

24 \er Tabela 60 em anexos

% Ver Tabela 61 em anexos
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tradicionalmente femininos e masculinos continuam a ser associados a um género mesmo
gue nao seja pela maioria dos docentes.

Por outro lado, encontramos opinides que nao corroboram os est ereétipos de género
habitualmente associados aos homens, atribuindo essas caracteristicas as mulheres:
inteligéncia, competéncia, personalidade forte, eficiéncia, dinamismo, ambicao,
determinacdo, assertividade. O Unico estereétipo de género habitualmente associado as
mulheres que é atribuido aos homens é a passividade.

Existem ainda estere6tipos de género que os homens atribuem aos homens e as
mulheres atribuem as mulheres que sdo: competitividade, coragem, teimosia. E
esteredtipos de género que os homens atribuem as mulheres e as mulheres atribuem aos
homens, que é o caso daimprevisibilidade e eficiéncia. A autonomia € uma caracteristica
que as mulheres atribuem mais a mulher e as opiniées dos docentes masculinos divide m-se

muito.

5.1.2 Docentes e atitudes sexistas

Para verificar a existéncia, ou ndo, de diferencas de género nas duas diferentes formas de
sexismo existentes (hostil e benevolente), foram calculados testes t entre os scores obtidos
pelas amostras femininas e masculina (numa escala de 1 a5 em que o 1 corresponde a néo
existéncia de atitudes sexistas e 0 numero 5 a existéncia de atitudes sexistas), tendo -se
constatado que os homens (Média= 2,81) apresentaram scores diferentes das mulheres
(Média = 2,49) na escala de sexismo hostil (t= -2,125; sig. 0.036), assim como na escala de
sexismo benevolente, na qual os homens apresentam de média (2,55) e as mulheres (2,32) e
(t=-1,687; sig. 0.095).

Concluimos que os valores entre as diferentes formas de sexismo sdo muito aproximados
sendo que as atitudes de sexismo hostil estdo mais presentes do que as atitudes de sexismo
benevolente, no caso dos homens (2,81) e (2,55) e no caso das mulheres (2,49) e (2,32)
respectivamente. Sendo que a diferenca entre mulheres e homens é apenas significativa no

caso do sexismo hostil.

Numa analise mais pormenorizada, calculamos as percentagens das respostas segundo o

tipo de sexismo e por género (ver Tabela 15 apresentada em seguida).
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Tabela 157 Resumo dos resultados das Atitudes Sexistas?®

Respostas Tipo de sexismo Género
F M
Concordo Hostil 23% 25%
Benevolente 14% 22%
N&o concordo/ Nentdiscordo Hostil 24% 39%
Benevolente 28% 31%
Discordo Hostil 53% 36%
Benevolente 57% 47%

As mulheres apresentam menos atitudes sexistas do que os homens emambos os tipos de
sexismo. Uma parte consideravel de respostas sdoonao concordo/nem discordo 6 em ambos
os tipos de sexismo o que pode indicar, por um lado, que embora pensem dessaforma,
sentem que essas atitudes sdo machistas e reprovadas socialmente, e por outro lado, pode
indicar que as perguntas ndo foram convenientemente interpretadas pelos inquiridos.
Contudo, acreditamos que uma grande parte das respostasde meia escala é utilizada como
saida para ndo assumir atitudes machistas. Sdo os homens quemmais emprega esta
resposta.

As mulheres usam mais este tipo de resposta para 0 sexismo benevolente e a percentagem
de concordancia com este tipo de sexismo também é mais baixa. Sendo este tipo de sexismo
mais dissimulado e de complementaridade entre homem e mulher, parece -nos que a mulher
discorda de que as mulheres sdo mais puras do que os homens, de que devem ser protegidas
e depender deles. Os homens também discordam destes preconceitos, no entanto, sdo eles
gue empregam mais a resposta ndo concordo/nem discordo e a percentagem de
concordancia com este tipo de sexismo é a mais elevada. Os resultados espelham um
preconceito em relacdo ao género e uma certa intolerancia em relacéo aos papéis sexuais
ja que as respostas que obtém maior concordancia estdo directamente ligadas a

sensibilidade da mulher e ao uso da igualdade para obterem privilégios e poder.

26 \/er Tabela 62 e 63 em anexos
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CAPiTULO VIT |1&D DA UBI

Tanto em 2005 como em 2009, a percentagem de homens na investigacdo era quase o dobro
do namero de mulheres (64% de homens para36% de mulheres), o que é, em grande
medida, um reflexo da desigualdade de género ja& e videnciada no campo da docéncia
(aspecto tratado no capitulo anterior ). Mesmo com o0 aumento do nimero de investigadores
e investigadoras em termos globais (10%), de 2005 para 2009, a percentagem de homens e

mulheres ndo sofreu nenhuma alteracéo (ver Tabelas 46 e 47 em anexos).

Em 2005 a percentagem de investigadoras doutoradas era de 31% e de investigadores
doutorados 69%; de 2005 para 2009 registouse um timido aumento de 3% no numero de

mulheres doutoradas nas equipas de investigacéo (ver Tabelas 2 e 51 em anexo).

Os homens estdo em grande maioria nas seguintes unidades de investigagdo: CCTA, DR.,
IT_UBI, AEROG, NECE, -®IADE, SOCKAAB, que se dedicacdo a areas de irvestigacdo
tipicamente masculinas, ou seja, engenharias, tecnologia e economia. O mesmo acontece
no LABCOM, embora este centro ndo se integre naquelas areas. O MTP é o Unico centro em

que as mulheres estdo em maioria nos dois anos comparados.

Verificamos ainda que existem unidades de investigagdo em que a equipa é totalmente
composta por homens (GMADE, SOCIALAB, AEROG) mas nédo existenenhuma unidade de

investigacao constituida sé por mulheres.

No CICS verificase um aumento significativo de mulheres do ano 2005 para o ano de 2009,
ultrapassando o numero de homens. Pode-se dizer que o UBI_CESé a unidade de
investigacdo mais igualitaria, embora tenha reduzido o nimero de homens no ano de 2009,

sendo actualmente composto maioritariamente por mulheres (ver Figura 11)

A semelhanca dos resultados de estudos nacionais e internacionais, os investigadores
continuam a ter uma posicdo hegemédnica na investigacdo ligada as engenharias e
tecnologias, mantendo-se as mulheres mais concentradas nas areas de investigacao
tradicionalmente consideradas femininas. Importa identificar quais os factores que inibem
ou dificultam a entrada das mulheres naquelas éareas; factores esses que perpetuam a
segregacao horizortal ao nivel das actividades de 1&D e que seria interessante aprofundar

noutros contextos de investigacdo?’.

" para um aprofundamento teérico sobre esta temética consultar nomeadamente Cardana, Isabléisf2065),
Laura (2010) e Didsa, Tanyaet al.(2010).
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Figura 117 Mulheres e homens investigadoredas (%)28

A socializagcdo priméria, as expectativas tradicionais de género (que ainda exercem
influénc ia nas opg¢des escolares e profissionais dos jovens),0 modo como 0s paise as maes
0s media, os professores e professoras e 0s manuais escolares continuam a contribuir para
uma imagem masculinizada da ciéncia poderado ter um papel preponderante no planeame nto
e escol ha profissional dos indiv2zduos, odesvian

engenharias e tecnologias.

Por outro lado, (i) o predominio de uma cultura masculina na ciéncia, (ii) a hegemonia de

docentes e de investigadores (homens) nos lugares de chefia que permitem seleccionar e
escolher para a carreira outros docentes e investigadores, com base em estere6tipos de
género, ou porque sentem a sua identidade e hegemonia ameacada, (iii) 0 ambiente pouco
atractivo para as mulheres nos departamentos e centros de investigacdo maioritariamente
ocupados por homense, ainda, (iv) a falta de estimulo e de apoio que é dado as mulheres
docentes e/ou investigadoras serdo factores inibidores para uma maior entrada das

mulheres em determinadas areas, especialmente no campo da engenharia e as tecnologias.

Se tivermos em conta 0 ndmero de investigadores e investigadoras dos projectos em
funcéo do género, entramos num dominio mais equitativo ja que a diferenca entre mulheres
e homens em 2005 era apenas de 4% sendo eles em maior niumero, verificando -se, em 2009,

o contrério: a diferenca € de 2% em favor das mulheres (ver Figura 12).

8 Fonte: Unidades de investigacado (ver Tabelas 46 e 47 em anexos)
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Investigadores/as dos projectos em Investigadores/as dos projectos em
2005 2009

B Mulheres ®Homens B Mulheres ®Homens

Figura 12 dInvestigadores/as dos Projectos de investigacdo (%}°

A desigualdade de género é ainda reforcada pela segregacgéo de tipo vertical, se tivermos
em conta, o qu e é evidenciado pelas Figuras 13 e 14

Coordenadores dos projectos em Coordenadores dos projectos em
2005 2009
B Mulheres W Homens B Mulheres B Homens

Figura 131 Coordenadores/as dos Rojectos de investigacdo por sexo 30

Em discordancia com o numero bastante equitativ o de homens e mulheres integradas em
proje ctos de investigacdo, a coordenacdo dos projectos , em ambos os anos analisados, é
maioritariamente ocupa da por homens. S6 no UBI_CES sencontram mais mulheres do que
homens na coordenacao (ver Tabelas 48 e 49).

O predominio dos homens nos cargos de chefa é também notorio ao nivel da coordenacao
das Unidades de Investigacdo . Contamos, respectivamente, com onze e treze unidades de
investigacdo em 2005 e 2009 respectivamente . Em ambos os anos as mulheres estdo sub
representadas na coordenacao, assistindo-se a uma maior masculinizacdo desses cargos no

periodo considerado (ver Figura 14 apresentada em seguida).

29 Fonte: Unidades de investigacao (ver Tabelas 49 e 50 em anexos)
% Fonte: Unidades de Investigac&o (ver Tabelas 49 e 50 em anexos)
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Coordenadores/as de Unidades de Coordenadores/as de Unidades de
Investigacao 2005 Investigacao 2009

B Mulheres B Homens B Mulheres B Homens

Figura 14 i Coordenadores/as dasUnidades de I nvestigacao por sexo (%}!

A respeito da segregacdo de género de tipo vertical, uma docente/in vestigadora da UBI
af i r md@barteiras visiveis, embora ndo escritas, ndo regulamentadas, que sao bastante
condicionantes da  progressdo das mulheres na careira académica e cientifica .6

(entervistada U).

Verificamos uma escassez de trabalhos sobre tem as de Género, nos dois momentos
comparados. Os efectuados sdo da responsabilidade do Departamento de Sociologia
(UBI_CES Centro de Estudos Sociais)e do Departamento de Psicologia e Educagdo. Por um
lado, existem departamentos que ndo produziram trabalho s sobre as mulheres, nem sobre

os homens. Por outro lado, h4 departamentos que apresentam estudos sobre homens e
nenhum sobre mulheres, como é o caso do Departamento de Artes e Letras que oferece

alguns estudos sobre autores nacionais e internacionais e nenhum sobre autoras sejam elas
nacionais ou estrangeiras e o Departamento de Ciéncias da Saude que se dedicam a estudos
sobre 6rgaos reprodutores masculinos e nenhum sobre 6rgdos reprodutores femininos™.

Os trabalhos existentes sobre género estdo dispersos e ndo existe uma base de dados de

consulta sobre os mesmos.

%1 Fonte Unidades de Investigacéo (ver Tabelas 46 e 47 em anexos)
%2 Fonte: http://www.ubi.pt/Pagina.aspx?p=THESk®nsultado em Junho de 2010
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CAPITULO VIIT ESTUDANTES DA UBI

7.1 Estudantes inscritos na UBI

Relativamente ao nuamero total do corpo discente inscrito na UBI, verificamos que, em
ambos 0os momentos analisados, exise um equilibrio entre mulheres e homens inscritos. Em
2005, as mulheres representavam 51% e os homens 49% e em 2009 52% d&8%
respectivamente, verificando que o numero de mulheres inscritas na UBI continua a

aumentar.

Ao analisar o niumero de estudantes inscritos e inscrit as em licenciatura , 1° ciclo e ciclo
integrado, verificamos que existem faculdades em que a maioria dos estudantes inscritos
sdo mulheres, a saber: as Ciéncias Exactas em 2005 representavam (68%) e em 2009 (64%);
Ciéncias Sociais e Humanasem 2005 representavam (55%) e em 2009 (52%); Artes e Letras
em 2005 as mulheres representavam (65%) e em 2009 (56%); Ciéncias da Saude em 2005
(76%) e em 2009 (73%), sendo que a Unica faculdadeem que a maioria dos estudantes
inscritos sdo homens é a Facudade de Ciéncias de Engenharia, em 2005 (74%) de homens e
2009 (72%). E ainda de referir que se verificou um aumento significativo de homens nas

Ciéncias da Saude e em Artes e Letras ho ano de 2009 (ver Tabelas 52 e 53em anexos).

2005 2009

Ciéncias Médicas Ciéncias da Satde

Artes e Letras Artes e Letras

B Homens Ciéncias Sociais e Humanas BHomens

B Mulheres

Ciéncias Sociaise Humanas

W Mulheres

Ciéncias de Engenharia Ciéncias de Engenharia

Ciéncias Exactas Ciéncias Exactas

0 200 400 600 800 10001200 0 200 400 600 800 1000

Figura 157 N° de alunos/as | nscritos/as em Licenciatura, 1° ciclo e ciclo integrado.33

J& quando analisamos os alunos e alunas por curso, verificamos que existem cursos
frequentados maioritariamente por mulheres e cursos frequentados maioritariamente por

homens. Os cursos @& maior frequéncia feminina sdo: bioquimica, quimica industrial,

% Fonte: Servicos Académicos (ver Tabelas 52 e 53 em anexos)
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biotecnologia, ensino de bioquimica, ensino de matematica, gestdo, sociologia, psicologia e

educacéo, ciéncias da comunicacao, todas as linguas, design de moda, todas as ciéncias
médicas, em ambos 0s anos e em 2009 acrescese 0 ensino de informatica. Os cursos
frequentados maioritariamente por homens sdo: Economia, Ciéncias do Desporto, Ciéncia
Politica e Relac¢des Internacionais, Cinema, Design Multimédia e todos os ramos das

engenharias a excepcdo da engenharia quimica.

Em alguns cursos verificorse uma inversdao no predominio de género: na Matematica
Aplicada em 2005 a maioria do corpo discente inscrito eram homens e que em 2009 sdo
mulheres e 0 mesmo acontece no curso de Arquitectura. Nos cursos de Marketing e Filosofia
verificamos o contrario, em 2005 a maioria do corpo discente inscrito eram mulheres e em

2009 prevalecem os homens (ver Tabelas 2 e 53 em anexos).

No que respeita ao numero de alunos e alunas inscrit as em mestrado e 2° Ciclo ,
verificamos que, em ambos 0s anos analisados, as mulheres formam a maioria do nimero de
estudantes escritos e inscritas em mestrado e 2° ciclo. E de referir que o aumento
exponencial de alunas e alunos inscritos no ano de 2009 condiz com a entrada em vigor do

processo de Bolonha(ver Figura 16 apresentada em seguida).

500 ~
400 -

300 - B Mulheres
200 -

100 -

B Homens

2005 2009

Figura 16 i N° de alunos/as |nscritos/as em Mestrado e 2° ciclo®

Em ambos os anosanalisados o nimero de alunos homens inscritos em doutoramento e 3°
ciclo, é superior ao das mulheres. A excepcdo da Faculdade de Artes e Letras todas as

outras faculdades tem mais homens do que mulheres escritas neste ciclo, mesmo nas

% Fonte: Servicos Académicos (ver Tabela 54 em anexos)
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faculdades em que se verifica que no 1° e 2° ciclo as mulheres estdo em larga maioria, com

€ o caso das Ciéncias da Sade (ver Figura 17 apresentada em seguida).

10
' ; J Mulheres B Mulheres

B Homens

2005|2009 2005|2009 2005|2009 2005|2009 2005|2009

Exactas | Engenharia | Ciéncias Artes e Ciéncias da
Sociaise Letras Saude
Humanas

Figura 17 i N° de alunas/os inscritos/as em Doutoramento e 3° ciclo por faculdade *

Estudantes que usufruem de condi¢cbes especiais

Entre 2005 e 2009, existiu um aumento significativo de estudantes que entram em
condicbes especiais . Em 2005, entraram apenas 2 mulheres pelo programa ADOC e em 2009
25 mulheres e 73 homens, sendo eles quem mais coloca¢cfes conseguiram através do

programa de maiores de 23 (ver Tabela 56 em anexos).

No que respeita aos alunos e asalunas trabalhadora s-estudantes, verificamos que 54% dos
alunos e alunas eram homens e 46% eram mulheres, no ano de 2009 (ver Tabela ¥ em

anexos).

A medida de conciliacao entre a vida familiar e os estudos que atribui condi¢cbes especificas
para pais e maes com filhos e filhas menores de 3 anos e a mées gravidas(lei n°90, de 20 de
Agosto de 2001, foi requerida por 3 estudantes femininas no ano lectivo de 2009/10 e

verificou-se o0 mesmo numero de mulheres no ano lectivo de 2010/11, uma delas de
continuid ade. Nenhum estudante masculino usufruiu desta medida nos dois anos lectivos
analisados®. As docentes e os docentes entrevistados mostraram preocupacdo com o
namero de estudantes gravidas que abandonam os estudos, pelo que nos parece importante

analisar esta questdo com mais atencdo. Parece-nos que esta medida é aplicada da mesma

% Fonte: Servicos Académicos (ver Tabela 55 em anexos)
% Fonte: Servicos Académicos

66



forma que a medida estudante -trabalhador ou estudante-trabalhadora, ou seja, que fica a
cargo das opcdes de gestdo dos espacos e tempos lectivos pelose pelas docentes. Achamos
que seria recomendavel uma maior clarificacdo e uniformizacdo dos procedimentos a este

nivel.

7.2 Estudantes e (des)igualdades de género

7.2.1 Conhecimentos dos e das estudantes sobre igualdade de
género e as desigualdades de oportunidades entre homens e

mulheres.

Dos resultados do questionario aplicado ao corpo discente da UBF’, concluimos que a
maioria ndo esta familiarizado comoconcei t o 0g®nerod6 e n«o sabem o
acreditam que este conceito se refere a ofeminilidade versus masculinidade6 e outr os qu
0sexo € igual a génerod s ®edp estudantes das faculdades de Ciéncias Exactas e de

Ciéncias da Saudeos e as que mais dominam o conceito.

No que diz respeito as desigualdades de oportunidades entre homens e mulheres a maioria
do corpo discente pensa que tanto homens como mulheres tem as mesmas oportunidades
no desempenho escolar , em conseguir trabalho e que é dificil para ambos os géneros a
ascensdo na carreira . Relativamente a influéncia do género na remuneragdo a maioria
pensa que o homem ganha mais mas uma grande parte afirma ser igual, o que parece
indicar que os e as estudantes acreditam que exist e igualdade de género no ambito do

trabalho .

Na questédo de violéncia doméstica, a esmagadora maioria tem a percep¢do de que a razdo
pela qual a violéncia doméstica continua a existir, € porque existem relacbes de poder
desiguais entre homens e mulheres, embora se encontrem respostas
natureza do homemd6é e 0a dnditamee a®aludas e alundsfrersand , 0 QL

gue no ambito privado as desigualdades de género existem.

Na comparacdo geracional das desigualdades a maioria dos alunos e alunas pensa que as

desigualdades eram maiores antigamente, sendo as raparigas que mais afirmam que as

37 Consultar Inquérito & Populacédo Estudantil da UBI em anexos
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desigualdades se mantém. Nesta questdo muitos inquiridos optaram por indicar que nao
sabem/ ndo respondem, o que pode indicar davidas sobre as desigualdades e/ou ndo terem

uma opinido formada, a respeito.

As raparigas sdo quem mais tem conhecimento sobre as desigualdades de oportinidades

entre homens e mulheres e sdo quem mais afirma existir igualdade de género.

Os estudantes da Faculdade de Ciéncias da Saude sao quem tem mais conhecimento das
desigualdades de género, seguida da Faculdade de Ciéncias Sociais € Humanas. Os
estudantes da Faculdade de Artes e Letras sdo quem mais acredita que existe igualdade de
oportunidades entre homens e mulheres, seguidos pelos das Faculdade de Ciéncias Exactas e
Faculdade de Engenharia, sendo que nesta faculdade encontram-se respostas que indicam
gue uma parte do corpo discente desta acha que as desigualdades que existem sdo em
relacdo ao homem e ndo & mulher. E também nesta faculdade que mais se atribui culpa as

mulheres pela violéncia doméstica.

7.2.2 Atitudes dos alunos e alunas face a lgualdade de Género.

No seu conjunto os resultados evidenciam uma postura das raparigas mais favoravel do que
a dos rapazes a igualdade de género, mostrando-se mais em desacordo do que eles com as
desigualdades de género existentes na realidade social. A variabilidade das respostas é
maior nos rapazes do que nas raparigas esao elas quem mais procura evitar as respostas
ondo concordo/nem discordo 6 assumindo uma posi¢gdomais clara, o que pode indicar que

elas reflectem mais sobre a problematica de igualdade de gé nero.

As atitudes de desigualdades mais demonstradas pelos estudantes dizem respeito aos
ambitos sexualidade e liberdade pessoal (Factor IV - integra contetdos relacionados com as
supostas diferencas entre os sexos em areas tais como impulsos sexuais, a sguranga e a
liberdade pessoal, a capacidade de accao e a tomada de decisGes) e ambito privado ( Factor
Il - integra contetudos que aludem a suposta diferenca entre 0s sexos, em interesse e
capacidades, em relacdo ao ambito privado). Verificando -se a maior taxa de desacordo com
atitudes de desigualdade nos ambitos valores e estrutura do casal (Factor | - integra
contetdos relacionados com aspectos normativos acerca do casal, assim como certas

caracteristicas dos sujeitos que os fazem desejaveis (ou ndo) para potenciais companheiros
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e/ou companheiras aos olhos do outro sexo) e ambito publico ( Factor Ill - integra incide
sobre aspectos relativos a capacidade e adequacdo de cada um dos sexos em aspectos
referidos ao ambito do publico) . Esta situagéo leva-nos a concluir, por um lado, que o
trabalho realizado nos dltimos anos no ambito publico no combate as desigualdades de
género esta a surtir algum efeito o embora longe de alcancar o que se pretende - e por
outro lado, o combate as desigualdades de género no ambito publico ndo tém influéncia
linear nas desigualdades de género no ambito privado. (ver Figura 18 apresentada em

seguida).

M

De acordo Nio concorda /nem Em desacordo
discorda

W Factorl M Factorll EFactorlll BFactorlV

Figura 18 i Atitudes dos/as estudantes face aDesigualdade de Género, por sexo

Os valores mais elevados de concordancia com atitudes de desigualdade encontram-se no
ambito sexualidade e liberdade pessoal e a&mbito privado, respectivame nte. Verifica -se que
no ambito dos valores e estrutura do casal e ambito publico a taxa de desacordo com as
atitudes de desigualdade sdo bastante elevadas. A faculdade de Engenharia é onde se
encontra mais concordancia com as atitudes de desigualdade em todos os factores a
excepcgao do factor IV 6 &mbitos sexualidade e liberdade pessoal (ver Figura 19 apresentada

em seguida).
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Figura 19 i Atitudes dos/as estudantes face as Desigualdades ded&hero por faculdade

Apos a realizacao de um teste t de comparacdo de médias das pontuacbes de mulheres e
homens sobre as atitudes de desigualdade de género, verificamos que ha diferencas
estatisticamente significati vas nas pontuacdes meédias entre ambos os géneros (O valor de
T=8,539; sig. 0.000). A postura das respondentes do sexo feminino parece ser mais
favoravel a igualdade de género do que a dos respondentes homens, mostrando-se mais em

desacordo do que eles com as atitudes de desigualdades de género.
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Figura 207 Respostasdas Atitudes de Desigualdade de género, por sexo
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7.2.3 Representacdes e reproducdes sociais dos e das estudantes

na realizagcao de tarefas.

Os dados gerais das representacfes sociais dos estudantes na realizacdo das tarefas
demonstram uma nitida delimitacdo das tarefas consoante o género. Por um lado, as tarefas
rotineiras e confinadas ao espaco doméstico sdo as mais atribuidas as mulheres (decorar a
casa lavar e estender a roupa, fazer a lista de compras, comprar roupa para as criangas,
passar a ferro), o que nos remete para uma feminizacdo do desempenho das tarefas
domeésticas; e por outro lado, as tarefas que apresentam um caracter menos rotineiro e que
ndo sao desempenhadas no interior do espa¢co doméstico sdo as mais atribuidas aos homens
(levar o carro a oficina , lavar o carro, bricolage). Isto parece indicar que a populacédo
estudantil da UBI perpetua a representacdo social de uma divisdo tradicional do trabalho
doméstico, que dedica os homens a bricolage e as mulheres adlidadacasab (ver Fi

apresentada em seguida).

Decorar a casa

Levarcriangas a escola

Ajudar nos TPC das criangas

Levarcriancas a actividades...
Levar o carro a oficina
Despejar o lixo
Lavaro carro
Lavar e estender a roupa
Fazer compras domeésticas

Fazer lista das compras

Levar criangas ao medico

Brincar com as criangas

Escolher equip. da casa

Pagar prestagoes

Limpara casa

Gerir dinheiro da familia
Comprar roupa para as...

Pagar contas da casa

Cozinhar

Cuidar criangas pequenas

Passar a ferro

Bricolage

Conduzir o carro da familia

Lavara Loica

o} 20 40 60 80 100 120

Mais masculina m Ambos | Mais feminina

Figura 2 17 Percentagens deAtribuicdo das Tarefas
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