P.PORTO

A (DES)IGUALDADE DE GENERO E A LIDERANCA
NA ACADEMIA: TRAJETORIAS E PERCURSOS

03/2023

GESTAO DAS ORGANIZACOES DO 3.2 SETOR

MESTRADO

(IN)ESPERADOS DAS DIRIGENTES DO ENSINO

SUPERIOR
José Nuno Ferreira Teixeira

VI

DE TECNOLOGIA
E GESTAO

POLITECNICO
DO PORTO

5
mm
w
o
=
w un

¥0I¥3dNS ONISNI Od SILNIDIYIA SYA SOAYYIdSI(NI) SOSYNIYId I SYIHQLINVYL

[ ]
ﬁuhﬂ_ ﬁU ﬁ_ p_ 'VINIAVIV YN YONVYHIAITV 3 0¥INID 30 3avaA1vNDI(SIA) V "edI9xIa] eliaasa4 ounp 9sof €c0/e0

eJIax19] eJlaliaq ounp 9sof
40I143dNns

ONISN3 04 SILN3IDIYIA SYA SOAvyIdSI(NI)
SOSYNIYId 3 SYINOLINVYL :VINIAVIVY YN
VINVY3IAIT v 3 043INID 3d 3avaivnol(sia) v

Y0135 5°€ 0Q SIQIVZINYOYO SVA OYLSID
Odvy1SInN

QL0dd

02INJ3LI10d
0Y1S3913
VI9010ND3L 3d
¥oI43dns
V10253




_ P.PORTO

ESCOLA
SUPERIOR

DE TECNOLOGIA
E GESTAO
POLITECNICO
DO PORTO

MESTRADO
GESTAO DAS ORGANIZAGOES DO 3.2 SETOR

A (DES)IGUALDADE DE GENERO E A LIDERANCA NA
ACADEMIA: TRAJETORIAS E PERCURSOS
(IN)ESPERADOS DAS DIRIGENTES DO ENSINO
SUPERIOR

José Nuno Ferreira Teixeira

Trabalho realizado sob a orienta¢do da:

Professora Doutora Marisa Roriz Ferreira (ESTG-IPP)
Professora Doutora Emilia Fernandes (EEG-UM)






MESTRADO EM GESTAO DAS ORGANIZACOES DO 3.° SETOR

A (DES)IGUALDADE DE GENERO E A LIDERANCA NA ACADEMIA:
TRAJETORIAS E PERCURSOS (IN)ESPERADOS DAS DIRIGENTES DO
ENSINO SUPERIOR

José Nuno Ferreira Teixeira

Trabalho realizado sob a orientagéo da

Professora Doutora Marisa Roriz Ferreira (ESTG-IPP)
Professora Doutora Emilia Fernandes (EEG-UM)

2023






AGRADECIMENTOS

A construgdo de um trabalho de investigagdo, apesar de na sua natureza
primaria se apresentar um trabalho solitario, ndo deixa de ser um processo de partilha,
de dialogo e de discussao de ideias com as pessoas que fazem parte dos nossos
circulos mais préximos. Por isso, nesta dimenséo menos cientifica do trabalho (porém,
devida e gratificante), ndo poderia passar sem o0 agradecimento as pessoas que estao
presentes e viveram, nas mais variadas formas, comigo a construcdo desta
investigacdo. Mesmo na certeza de que existem mais agradecimentos do que aqueles
gue posso aqui posso deixar.

Nas minhas primeiras palavras, gostaria de exprimir 0 meu agradecimento a
professora Marisa e a professora Emilia, as minhas orientadoras cientificas e
académicas, por terem acolhido este trabalho. Guardo, para sempre, a forma como me
conduziram neste processo de aprendizagem, construgéo e estimulo do pensamento
critico. Agradeco-lhes a compreensdo e apoio, 0 questionamento (oportuno e
desafiador), o estimulo intelectual e a oportunidade de termos crescido (juntos) através
deste processo de co-construcéo.

A0S meus pais, irmaos, cunhados e avé Alzira um agradecimento de forma muito
especial e sentida pelo apoio familiar incondicional e absoluto neste meu percurso. A
Eduarda, agradecer-lhe a imensa generosidade e bondade para comigo, € para mim,
uma inspiracado da amizade incondicional.

Agradecer a todos 0s meus amigos e amigas pelo companheirismo, entreajuda
e, sobretudo, por me fazerem sentir as nossas amizades de forma viva e presente. Um
agradecimento especial ao (Pedro) Maia e a Claudia, pela amizade e apre¢o. Foram
inUmeras as vezes que me escutaram e aconselharam o melhor caminho. A ambos um
distinto agradecimento pelo entusiasmo e &nimo que me deram em momentos mais
desafiantes da minha vida. A ti, Beatriz, pelas conversas (interminaveis) e, sobretudo,
pela convic¢cdo de um mundo mais igualitario e justo. A (im)probabilidade do destino
quis que participasses nesta minha jornada lembrando-me sempre da importancia da
emancipacéo feminina.

Uma palavra de amizade e reconhecimento as minhas amigas, Carina, Diana,
Ana Filipa e Sofia, a vos e aos vossos conselhos estou muito grato na certeza de que o
VOSSO apoio contribuiu para o meu crescimento. Ao professor Leandro Almeida,
agradecer-lhe com um abraco de amizade e admiracédo, por acreditar em mim desde o
inicio da minha jornada académica.

Por fim, agradecer a todas as mulheres que participaram neste estudo, sé com

0s seus contributos, partilhas e generosidades foi possivel conduzir esta investigacao.



Este trabalho, rodeado de mulheres valorosamente fenomenais, proporcionou-me um
imensuravel crescimento em forma de inspiragdo. Dedico-lhes assim esta investigacgéo,
no desejo de que este trabalho se traduza numa histéria de humanismo, de igualdade,

de esperanca e, sobretudo, de conquista do mundo que queremaos.

Vi



RESUMO

Face as transformacdes sociais ocorridas, nas Ultimas décadas, em Portugal,
retrata-se um assinalavel crescimento das mulheres no acesso ao Ensino Superior. Este
crescimento vai para além do acesso, verificando-se uma prevaléncia das mulheres entre
os diplomados com doutoramento. Se, por um lado, as mulheres entram neste meio de uma
forma desimpedida, por outro, existe uma significativa sub-representacdo feminina em
posi¢des de decisdo e lideranca, deixando-as a porta.

Deste modo, dada a significAncia dos resultados obtidos em investigacdes
realizadas, considerou-se que solidificar a constru¢cao de conhecimento através da analise
das perspetivas destes sujeitos organizacionais sobre a (des)igualdade de género nas
Instituicdes de Ensino Superior Portuguesas se constituia hum dos objetivos primordiais
desta dissertacdo académica. De forma a ampliar o conhecimento e entendimento desta
problematica, o presente estudo, que assume a forma de estudo de caso, adota uma
abordagem qualitativa e um cariz fenomenoldégico-interpretativo. Para concretizar o objetivo
de investigagdo e numa primeira fase, foram recenseados os principais marcos e
acontecimentos que tém vindo a delinear o discurso politico-normativo e o funcionamento
das Instituicdes de Ensino Superior, através de uma andlise documental. De forma a ouvir
e valorizar as narrativas das mulheres na Academia, e numa segunda fase, realizaram-se
entrevistas as mulheres que ocupam posicdes de lideranca em Instituicdes de Ensino
Superior Portuguesas.

Este trabalho deu voz a mulheres que ocupam posic¢des de lideranga em Instituicdes
de Ensino Superior Portuguesas, detalhando, através das suas narrativas, as trajetérias
profissionais; as barreiras e desafios no acesso a lideranca; a conciliagdo entre a vida
pessoal, familiar e profissional; as perce¢bes acerca da (des)igualdade de género na
Academia; e, ainda, sobre as propostas de promoc¢ao da igualdade.

Este exercicio realizado junto ao chdo, mas com os olhos postos no topo, apresenta-
nos, por um lado, narrativas que nem sempre reconhecem as dificuldade e barreiras de
acesso ao poder, e, por outro, que traduzem a necessidade de progresso em matéria de
igualdade. O atual efeito dicotomico aponta para uma melhoria da consciéncia de género
nas mais variadas esferas da sociedade bem como uma postura atenta, reflexiva e
preventiva de situac¢des discriminatorias. Este combate esta tudo menos concluido. Sé com
uma verdadeira consciencializacdo e reflexdo das questbes de género se se conseguira

uma sociedade mais igualitaria e justa.

Palavras-chave: Género, Lideranca, Igualdade, Instituicbes de Ensino Superior.
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ABSTRACT

Given the social transformations that took place in Portugal over the last few decades,
there has been a remarkable increase in the number of women accessing higher education.
This growth goes beyond access, showing a prevalence of women among PhD graduates.
Although they enter this environment without hindrance, there is a significant
underrepresentation of women in decision-making and leadership positions, leaving them
behind.

Thus, considering the relevance of the results obtained in previous research, one of
the primary aims of this dissertation was solidifying the construction of knowledge through
the analysis of the perspectives of organizational actresses on the perceptions of gender
(un)equality in Portuguese Higher Education Institutions. To broaden the knowledge and
comprehension of this issue, the present study, which is in the form of a case study, follows
a qualitative approach and an interpretative phenomenological analysis. Initially, to achieve
the research goal, the main milestones and events that have outlined the political-normative
discourse and the functioning of Higher Education Institutions were identified through
documentary analysis. Subsequently, to hear and value the narratives of women in
academia, interviews were conducted with women who hold leadership positions in
Portuguese Higher Education Institutions.

This work gave voice to women who occupy leadership positions in Portuguese
Higher Education Institutions by detailing, through their narratives, their professional
trajectories; barriers and challenges in accessing leadership; conciliation between personal,
family, and professional life; perceptions about gender (un)equality in academia; and also
about the exercise of promoting equality and non-discrimination.

This exercise performed close to the ground, but with the eyes set at the top, presents
us with narratives that do not always recognize the difficulties and barriers in accessing
power, yet translate the need for progress towards equality. The current dichotomous effect
points to an improvement in gender awareness in the most varied spheres of society, along
with an attentive, reflexive, and preventive posture against discriminatory situations. This
fight is anything but finished. Only with a solid awareness and reflection of gender issues will

we achieve a more equal and fairer society.

Keywords: Gender, Leadership, Equality, Higher Education Institutions.

viii



“Quando eu nasci, as frases que hdo-de salvar a humanidade ja estavam todas
escritas, so faltava uma coisa — salvar a humanidade’.

Almada Negreiros
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1. CAPITULO I - INTRODUGAO

A realizacdo deste estudo pressupde, desde logo, um reconhecimento de alguns
dados contextuais, da realidade portuguesa, em matéria de igualdade de género.
Quando olhamos para Portugal no contexto mundial, o «Global Gender Gap Index
2022»%, produzido pelo Féorum Econémico Mundial, este mostra-nos que Portugal se
apresenta na 29.2 posicdo de entre 149 paises no que a evolucdo da igualdade de
género diz respeito.

No contexto da Uniéo Europeia, o «Gender Equality Index», indica que Portugal
ocupa a 16.2 posicao, estando assim abaixo da Unido Europeia com uma pontuacéo de
62.8 (0-100)?, ficando, desta forma, na metade inferior da tabela dos Estados-Membros
da Unido Europeia (UE). Esta classificacdo, quando analisada em pormenor, evidencia,
essencialmente, trés &reas tematicas que determinam consideravelmente a pontuagéo
acima referida: o trabalho, as disparidades salariais e o dominio do tempo.

Desde logo, pelo indicador referente ao trabalho; este procura analisar de que
forma é que os homens e as mulheres beneficiam (ou ndo) do acesso ao emprego e
das boas condicbes de trabalho. Quando analisada a taxa de emprego, em tempo
integral, percebe-se a clara disparidade, sendo que esta é desfavoravel para as
mulheres (47%), apresentando uma taxa de emprego inferior em relacdo aos homens
(56%)3. Sobre este indicador importa ainda evidenciar que, em Portugal, um pouco a
semelhanga do que acontece na Unido Europeia, as mulheres estdo mais sujeitas a
situacbes de precariedade laboral do que os homens (Torres et al., 2018).

Seguindo esta linha, quando analisados os ganhos médios mensais percebe-se
gue as mulheres ficam para tras, evidenciando acentuadas discrepancias salariais*. O
salario médio mensal é sempre inferior para as mulheres. Neste indicador, Portugal,
encontra-se abaixo da média Europeia, ocupando o 20.° lugar de entre os Estados-
Membros da Unido Europeia. Importa referir que esta discrepéncia salarial aumenta
conforme o0 avancar da idade, isto é: a medida que a idade e a carreira profissional
avangam, a disparidade salarial entre mulheres e homens aumenta (Torres et al., 2018).

Outra dimenséo que importa evidenciar, até do ponto de vista do enquadramento

deste estudo, tem que ver como o dominio do tempo. Este é um indicador em que

1 O «Global Gender Gap Index» compara o estado atual e a evolugdo da igualdade de género em quatro dimensdes
principais: i) «Economic Participation and Opportunity», ii) «Educational Attainment», iii) «Health and Survival», e iv)
«Political Empowerment».

2 Os dados para o indice de 2022 s&o, sobretudo, referentes ao ano de 2020. O «Gender Equality Index», atribui & Unido
Europeia e aos Estados-Membros uma pontuagdo de 1 a 100. Uma pontuagao de 100 significaria que um pais alcangou
a plena igualdade entre mulheres e homens.

3 Dados apresentados pelo European Institute for Gender Equality (EIGE), FONTE: Fonte: Eurostat, EU LFS, 2020.

4 Dados apresentados pelo European Institute for Gender Equality (EIGE), FONTE: Eurostat, SES, 2018. earn_ses10_20,
earn_sesl4 20, earn_ses18 20 e Eurostat, Structure of Earnings Survey.
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Portugal ocupa a base da tabela (25.2 posi¢ao), tornando-se, assim, um dos paises da
Unido Europeia com uma elevada taxa de desigualdade no que aos usos do tempo diz
respeito. Em Portugal, as mulheres apresentam um valor percentual de mais de 58%>,
comparativamente com os homens, de tempo dedicado a trabalho ndo remunerado,
como é o exemplo de tarefas domésticas e dos cuidados pessoais.

Na consolidacdo destes dados, que enquadram e contextualizam o estudo,
reconhece-se uma janela de positividade numa das (poucas) areas em que a
desigualdade n&o é desfavoravel para as mulheres: a educacdo. Sendo possivel
avancar, desde logo, que este € um indicador que pode, a longo prazo, implicar
transformacgfes mais positivas da sociedade e do papel de afirmacdo das mulheres. Em
tracos gerais, segundo os dados da PORDATA, as mulheres continuam a dominar o
Ensino Superior. Se olharmos para o numero dos diplomandos, em 2021, vemos que
se se diplomaram 54.910 mulheres em oposicédo a 38.439 homens®. Sendo que esta é
uma tendéncia que se tem verificado, ndo sé ao nivel da conclusdo de doutoramentos:
em 2021, 1.059 mulheres apresentavam-se com o grau de doutoramento, contra 1.021
homens, com o mesmo grau’, mas também de entre os dos diplomados no geral. Ainda
gue existam mais mulheres com doutoramento, no interior da Academia, a presenca das
mulheres ndo se sente a muito niveis, como é o caso da docéncia. Quando olhamos
para os lugares da docéncia, em Portugal, percebemos que os homens assumem uma
maior ocupacdo desses lugares (20.798), em relacdo as mulheres (17.869)%. Ao nivel
da participacdo das mulheres em cargos de tomada de decisdo e lideranca nas
Instituicbes de Ensino Superior Portuguesas, segundo o relatério da She Figures (2021),
em Portugal, no ano de 2019, a proporcéo de mulheres entre lideres de Instituicées de
Ensino Superior era de 27%°.

Resultado da decorrente atividade legislativa tém-se verificado um conjunto de
opc¢Oes ideoldgicas e politicas que pdem em cortejo determinadas ldgicas politico-
normativas objetivadas no propdsito de estabelecer a igualdade entre mulheres e
homens, nas varias esferas da sociedade. Alguns estudos (Bruckmann & Carvalho,
2014; Casaca, et al., 2011; Wall et al., 2016), tém analisado estas dindmicas de ambito
mundial, europeu e nacional, que tém colocado nas suas agendas, como prioridade, a
igualdade e ndo discriminacdo ao nivel da educacao e da investigacdo cientifica — aqui

destacadas por serem entendidas como um veiculo de emancipacéo das sociedades.

5 Dados apresentados pelo European Institute for Gender Equality (EIGE), FONTE: Eurofound, EQLS, 2016. EIGE's
calculation with microdata.

5 Dados apresentados pela PORDATA, FONTE: DGEEC/ME-MCTES, PORDATA

" Dados apresentados pela PORDATA, FONTES: DGEEC/ME-MCTES, PORDATA

8 Dados apresentados pela PORDATA, FONTES: DGEEC/ME-MCTES, PORDATA,; referentes a 2021.

9 Dados apresentados pela Comiss&o Europeia, Fonte: Banco de dados Mulheres na Ciéncia, DG Pesquisa e Inovagéo
- T7_questionnaires
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O ponto de partida para esta investigacdo assenta na ambivaléncia das mulheres
apresentarem um elevado numero ao nivel dos graus de educagdo e formacgdo
(licenciaturas, mestrados e doutoramentos), das carreiras de investigacdo e da docéncia
e, todavia, a sua presenca € pouco visivel, notada e sentida em posi¢cées mais elevadas
da carreira académica.

A presente investigacdo desenvolveu-se do ponto de vista empirico com base
em duas dimensdes de analise. Numa fase primaria realizou-se uma analise documental
dos principais instrumentos politico-normativos acerca da atividade legislativa
subordinada a tematica da igualdade de género. Através da contextualizacdo dos
normativos produzidos subjacentes as areas da igualdade de género e da lideranca foi
possivel aferir o caminho percorrido, ao longo do tempo, e de que forma € que as
agendas politicas se tém posicionado e trabalho este tema.

Dentro do campo empirico da construcdo do conhecimento, esta é uma
investigacdo que pretendeu «dar voz» as mulheres que assumem papéis de lideranca.
De acordo com Lazar (2017), as questdes de género e as discrepancias de poder
tornam-se, nos tempos atuais, cada vez mais subtis e pouco visiveis. Seguindo essa
linha de pensamento e face as transformacdes em matéria de igualdade de género em,
Portugal, especificamente nas Instituicbes de Ensino Superior, procurou-se evidenciar,
através das narrativas de mulheres que ocupam lugares de lideranga em Instituicbes de
Ensino Superior, a forma como estas (se) percecionam as questdes de género, as suas
trajetorias e percursos de ascensao ao topo e, por fim, o seu entendimento sobre
modelos ativos de combate a discriminacdo. Muitos dos estudos de género tém
considerado os discursos e as abordagens linguisticas como praticas que contribuem
para a construcéo social (Lazer, 2007) podendo, em alguns casos, considerar-se o ato
de falar, ler e discursar como formas de acéo intimamente relacionadas com questbes
ideoldgicas (Chouliariaki & Fairclough, 1999). Deste modo, este é um trabalho que ndo
foi desenhado com o propdsito de gerar resultados generalizaveis ou representativos. A
presente investigacdo, do ponto de vista metodoldgico, circunscreve-se numa
abordagem qualitativa organizada de forma a valorizar as experiéncias subjetivas
permitindo a (re)construcdo de significados das representagbes de mulheres lideres
(Neves, 2012).

Resta-me nesta introducdo fazer uma breve referéncia ao processo de escrita
desta dissertacdo. Esta investigacdo procura prestar um contributo reflexivo e
desafiador, numa l6gica de construcdo de conhecimento académico e cientifico, para a
promocao de uma sociedade mais igual e intelectualmente emancipada. A pertinéncia
deste trabalho, €, sobretudo, contribuir para uma mudanca de paradigma que embora

esteja a acontecer &, de um modo geral, lenta e com sistematicos recuos e percalgos.
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Procurou-se, ainda, circunscrever este trabalho no ambito dos Objetivos de
Desenvolvimento Sustentavel (ODS), estabelecidos na Agenda 2030 da Organizagéo
das Nacdes Unidas (ONU), cujo enfoque esti associado a este trabalho: objetivo 5 —
Igualdade de Género, objetivo 10 — Reduzir as Desigualdades e objetivo 16 — Paz,
Justica e Instituicdes Eficazes. A construcdo de um futuro sustentavel que concretiza
efetivamente os Direitos Humanos e que assegura plenamente a participacdo de todas
e todos é, para além de uma utopia, um dos grandes designios deste trabalho.

Partindo da problemética da sub-representacdo feminina nos lugares de
lideranca das Instituicbes de Ensino Superior, esta investigacdo contou com rostos e
relatos que, agora, habitam e afiguram todas as linhas aqui narradas e (d)escritas e nos
ddo conta das ambivaléncias e similidades de pensamento(s), percurso(s) e
trajetéria(s).

No que respeita a estrutura, este trabalho encontra-se organizado em cinco
capitulos. No presente capitulo — capitulo um — introduz-se este trabalho, expondo
alguns dados de enquadramento que permitem sustentar a pertinéncia desta
investigacdo. O segundo capitulo corresponde ao enquadramento tedrico desta
investigacao, tendo por base a literatura produzida na area, 0s principais conceitos e
pressupostos tedricos integrantes na investigacdo. Inicialmente conceptualizou-se o
conceito de género, seguido da sua teorizacdo. Numa fase mais investida do trabalho
procurou-se a articulagdo entre o género e a lideranca, sendo esta realidade
transportada a posteriori para as Instituicdes de Ensino Superior. O olhar sobre a teoria
permitiu, desde logo, conhecer e explorar o fenébmeno em estudo. No capitulo trés,
expde-se o percurso metodoldgico que conduziu a concretizagdo deste estudo do ponto
de vista cientifico. No quarto capitulo desta investigacdo, sdo apresentados os relatos
das mulheres entrevistadas acompanhados de uma analise cuidada e interpretativa dos
fendmenos. Encerra-se este trabalho — capitulo cinco — com a apresentacdo das
principais consideracdes e sistematizacdo resultados empiricos e reflexivos desta
investigacdo, seguindo-se uma reflexdo acerca do papel da investigacdo cientifica
enquanto contributo para a gestdo das organizagfes e do apontamento de algumas

pistas para investigacao futura.
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2. CAPITULO Il - ENQUADRAMENTO TEORICO

2.1. GENERO

E, em meados dos anos 60, que aparecem as primeiras referéncias sobre género
no panorama cientifico na area da psicologia (Amancio, 2001). Desde entdo, o debate
em torno do género tem acontecido, ao longo dos tempos, a nivel global, mas com uma
maior amplitude e relevancia nos paises desenvolvidos (Cech, 2016). No processo de
aparecimento do conceito de género estdo duas transformacdes sociais e culturais que
influenciaram histérica e socialmente a afirmacdo deste conceito. Por um lado, o
reaparecimento dos movimentos feministas — que tinham até a altura a sua atividade
suspensa, em resultado das duas grandes guerras que assolaram o mundo —, numa
I6gica de (re)afirmar o papel emancipatério da mulher (Unger, 1998). E, por outro —
embora numa pequena escala, por consequéncia do condicionalismo educativo a que
as mulheres estiveram sujeitas ao longo dos tempos —, o acesso das mulheres a
profissbes ligadas a areas cientificas (Amancio, 2001).

Durante muito tempo o género era compreendido e teorizado como uma
«extensdo» linear e direta do corpo e sexo bhiolégico dos individuos (Connell, 1987;
Garlick, 2003; Laqueur, 1992). Acreditava-se que o sexo, enquanto categoria anatémica
e biologica, estabelecia a priori as expectativas sociais, culturais e materiais dos
individuos, naturalizando a sua identidade e os seus padrées comportamentais como
tipicamente femininos ou masculinos (Améancio, 2001; Millet 1970/1999; Nye, 2005).
Dessa forma, aos homens e as mulheres iam estando associadas determinadas
representacdes e orientacbes do desejo, sempre com base nas suas caracteristicas
anatOmicas e fisiologicas (Butler, 1990; Oakes, Hasian & Turner 1994).

No decorrer do tempo — sensivelmente a partir da segunda metade do século XX
— resultado do proprio avanco cientifico e académico, por intermédio de vérios estudos
cientificos, percebeu-se que os individuos podiam revelar uma certa «autonomia da
identidade psicolégica» (Amancio, 2001, p.9) e dissociarem-se — do ponto de vista
comportamental (Stoller, 1968) — do seu sexo bioldgico, surgiu entdo a preméncia de se
conceptualizar e teorizar o género de uma outra perspetiva. Na verdade, esta teorizagédo
e conceptualizagdo resultaram, em grande medida, do questionamento e da
insuficiéncia de argumentos que contribuissem para a aclaracdo das desigualdades
existentes entre homens e mulheres meramente suportadas pelo sexo
(Amancio,1993,1994,1995) e, neste propdsito, as mulheres assumiram uma particular
importancia na constru¢do do quadro tedrico-conceptual ao nivel cientifico e académico
(Connell, Hearn, & Kimmel, 2005; Unger, 1998).

17



E a partir dai que se singularizam os conceitos de sexo e género, atribuindo-lhes
perspetivas analiticas e dominios diferentes (Nye, 2005; Hardy & Jimenez, 2001), sendo
esta diferenciacdo de fundamental importancia (Giddens, 2008). E, em meados dos
anos 50, em trabalhos académicos e cientificos, que comeca a surgir a
conceptualizagdo terminolégica «sexo biolégico» e «género social» (Money, 1955). A
conceptualizacéo concebida por John Money, todavia, comeca por perder relevancia em
resultado do aparecimento dos movimentos feministas que acabaram por trazer novas
ideias e reflexdes para o debate, abrindo novas perspetivas conceptuais sobre o tema.
Mais especificamente, foi a socidloga e feminista Ann Oakes, num dos seus estudos
(Oakes, 1972) que propds a diferenciacdo dos termos sexo e género, sendo gue essa
foi a teorizacdo que ficou como referéncia nas Ciéncias Sociais. Esta rutura e
singularidade entre o sexo biolégico, visto como «destino», e 0 género, como «construto
cultural» (Butler, 1990, p.62), veio permitir uma compreenséo diferenciada sobre os
individuos enquanto seres sociais que sao influenciados por vivéncias e experiéncias
culturais. Por outras palavras, a tese de Butler aponta no sentido do género ser um
construto social e cultural, ndo dependendo da «intratabilidade biolégica» entendida
apenas com base no sexo (Butler, 1990, p.62).

A concecdao de género € apresentada como um conjunto de aquisi¢des sociais e
culturais integradas através da construcao de uma identidade psicol6gica, associada a
nocdes, conceitos e caracteristicas de feminilidade e masculinidade socialmente
construidas — sendo que estes dois conceitos (masculinidade e feminilidade) sdo néo
imutaveis e universais, muito pelo contrario, diferem em funcdo de especificidades
culturais, religiosas, geogréficas e histéricas. E, por isso, este conceito apresenta-se,
sobretudo, circunscrito ao dominio cultural dos individuos (Giddens, 2008; Oakley, 1972;
Stoller, 1968). Sociologicamente existem visfes que apontam o género como uma
dimensao culturalmente construida com base em interacfes sociais com 0Ss outros
(Giddens, 2008; Golombok, 1994; West & Zimmerman, 1987).

Desta conceptualizacéo do género enquanto construto sociocultural depreende-
se gue ndo existem determinacdes universais, normalizadas e absolutas acerca dos
comportamentos dos homens e das mulheres, assumidos e alicer¢cados exclusivamente
na determinacdo biolégica (Harrison, 2005; Scott, 1990). Assim sendo, apesar da
aparente similaridade de significado que 0s termos «sexo» e «género» possam
apresentar, estes sdo, a nivel conceptual, dispares. O seu uso desadequado,
desvalorizando os seus valores e limites epistemoldgicos, podem levar-nos a uma
errada compreensdo conceptual do fendmeno (Davidson et al., 2006; Kim & Nafziger,
2000).
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Os Movimentos Feministas, a partir dos anos 60, foram um verdadeiro catalisador
a impulsdo de estudos sobre o género. Em paises como o Estados Unidos da América
e Gra-Bretanha, as mulheres organizaram-se socialmente com o propdsito de
construirem cursos universitarios garantindo, desde logo, a sua presenca no interior da
Academia de forma a facilitar as reflexdes subjacentes aos estudos feministas
«women’s studies» (Butler, 1990; Schouten, 2011).

A institucionalizagdo, em Portugal, dos estudos de género surgiu, por iniciativa
governamental, em 1977. E com a publicacdo do Decreto-Lei n.° 485/77, de 17 de
novembro, que se institucionaliza a Comissao da Condi¢cao Feminina (CCF) - conhecida,
hoje, como CIG - Comiss&o para a Cidadania e a Igualdade de Género. E, através desta
iniciativa politica, que o Governo procura formalizar esta Comissdo com o objetivo de
«apoiar todas as formas de consciencializacdo das mulheres portuguesas», tendo por
base os principios consignados na Constituicdo, que imp8em uma redefinicdo e
valorizagdo do estatuto da mulher na sociedade portuguesa. A par desta iniciativa
politica-governamental, as assimetrias entre homens e mulheres comecaram,
gradualmente, a requer um espaco préprio de estudo, reflexdo, ensino académico e
investigacao cientifica.

Portugal, assinala o seu marco temporal no ano de 1985, tendo como referéncia
dois significativos congressos, realizados dentro da Academia — Mulheres em Portugal,
realizado no Instituto de Ciéncias Sociais da Universidade de Lisboa (ICS-UL) e o outro,
«A mulher na sociedade portuguesa — Visao histérica e perspetivas actuais», realizado
na Faculdade de Letras da Universidade de Coimbra (FLUC). Percebe-se, hoje, que as
Instituicbes de Ensino Superior tém sido palco de vérios estudos na area dos estudos
de género. E percetivel o crescimento desta area e o contributo da Academia, através
de dissertacdes, teses de doutoramento, livros, artigos cientificos e investigacdes, na

construcao de conhecimento e de consolidacdo da tematica do género.

2.1.1 TEORIAS DE DESENVOLVIMENTO DO GENERO

Na decorrente pesquisa e teorizacdo do conceito de género foi entendido que
este conceito singular é teorizado por intermédio de um conjunto de perspetivas e lentes
analiticas que apresentam reflexdes e logicas de conceptualizacdo deste termo. Neste
sentido, optou-se, neste trabalho, por uma secdo que dé expresséo a algumas teorias
(e formas) de desenvolvimento do género.

Sera o género uma interpretacao implicita do nosso sexo biolégico como muitos
autores o teorizam, ou o género devera ser compreendido como uma construcdo

cultural, psicolégica e social dos individuos? Do que é que falamos quando nos
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referimos ao género enquanto traco identitario de um individuo? Como é que se
desenvolve o0 género? As questdes de teorizagdo do género pressupfem, a partida, a
compreensdo de um discurso e um quadro tedrico-conceptual complexo e
multidimensional (Butler, 1990; Freedman, 1993; Giddens, 1997; Brinkman et al., 2014)
— e esse sera o designio deste ponto do trabalho. Aqui procurar-se-4 explorar algumas
das teorias de desenvolvimento do género, dando sobretudo um especial destaque as
teorias circunscritas nos dominios sociolégico e psicossocial. Importa que ndo se
compreenda esta analise apenas como uma tentativa de singularizar e/ou uniformizar o
debate de ideias e teorias.

Durante muito tempo a perspetiva tedrica da conceptualiza¢do do género incidia
numa visdo meramente essencialista (Brinkman et al., 2014) cuja visdo desta estava
alicercava na ideia de que o género advinha de uma associacao direta do sexo biolégico
e anatémico, predeterminando de forma linear e objetiva a identidade de género do
individuo (Dephy, 1993) — e aqui a teoria de Sigmund Freud (Giddens, 2008) assumiu
uma grande amplitude e influéncia. O principal argumento desta teoria incidia no facto
da base bioldgica e fisioldgica de cada individuo (cromossomas, 6rgao sexual e/ou o
sistema hormonal, por exemplo) ser responsavel pelas «diferencas congénitas no
comportamento entre homens e mulheres» (Giddens, 2008, p. 109). Esta ideia
permaneceu instituida no tempo desde a Grécia Antiga (Bem, 1993) até meados do
século XX. Acabara, mais tarde, por perder alguma forga, com a evolucao e progresso
da ciéncia (Nye, 2005) para novas formas de conhecimento social e humano e, também,
por for¢ca dos movimentos feministas (Améancio, 2001).

Apesar da intrinseca complexidade de distanciar o sexo do género (Sapolsky,
2014), foi por aqui que surgiu a vontade de mostrar o género como construgéo social e
cultural e por isso, como afirma Judith Butler «o género néo é nem resultado do sexo
nem tdo aparentemente fixo quanto ao sexo»!° (Butler, 1990, p.62). Para melhor se
compreender esta dimensdo convocamos a obra «O Segundo Sexo» da Simone de
Beauvoir, onde encontramos a celebre citacdo «ninguém nasce mulher: torna-se
mulher»!l. Se seguirmos esta linha de pensamento mais sociol6gica facilmente
percebemos a dimenséo que atras foi referida acerca do género enquanto ‘construcao’
social e cultural.

Neste quadro tedrico ndo se procura uma total desagregacao entre 0 sexo e 0
género, apenas se procurou contextualizar o género em diferentes perspetivas.

Segundo Hines (2014, p. 129) o género assume uma combinacédo de varias influéncias

10 Tradugdo por Nuno Quintas, na verséo traduzida em portugués da obra «Problemas de Género» com o titulo original
«Gender Trouble: Feminism and the Subversion of Identity».

11 Simone de Beauvoir, «O Segundo Sexo», vol. Il traduzido em portugués por Sérgio Milliet (Lisboa, Quetzal Editores,
2008) p.13.
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«genética, hormonal e social». As teorias acima descritas, apesar do seu prisma e
argumento assentarem em dominios diferentes — por um lado a biologia e, por outro, a
psicologia e sociologia —, podem complementar-se. Isto €, mesmo que exista a
consciéncia do género enquanto construgdo, € muito dificil «contrariar a sua base
bioldgica» por existir uma grande pressao social para homens e mulheres «agirem em
conformidade com o que é socialmente esperado» (Torres et al., 2018, p.37). Desta
forma, percebe-se que as igualdades e desigualdades entre os homens e mulheres vao
sendo construidas por um processo de avangos e recuos sempre numa arena de
tensdo, escolhas e condicionalismos sociais e culturais (Torres et al., 2018; Maclnnes
1998), até porque muitas das vezes desafiar o género que nos é pré-determinado —
ainda que com acdes condicionadas —, ndo € designio facil (Bourdieu, 1990; Lorber,
1994).

Na perspetiva de Shouten (2011), sempre que partirmos para uma analise social
da compreenséao dos géneros é importante que estes ndo sejam abordados como sendo
opostos (ou seja, como um sistema binario). A analise social desta matéria pressupde,
desde logo, uma lente que nos permita compreender 0 género como um sistema de

significados dependente do contexto social e cultural dos sujeitos.

2.1.2. DESIGUALDADES E ESTEREOTIPOS DE GENERO

Historicamente a mulher parece ter estado sempre numa posicao de
inferioridade em relagéo ao homem, cuja expectativas estavam circunscritas, sobretudo,
a esfera doméstica (Perrot, 2009), sendo intensamente prejudicada do ponto de vista
profissional e social. Estas concec¢fes sociais em relacdo a mulher dificultaram o seu
progresso em muitas esferas da sua vida, inclusive no mundo do trabalho (Nogueira,
1996). Hoje, a vivéncia huma sociedade contemporanea envolve diversas formas de
viver a feminilidade e a masculinidade. Se considerarmos gque a sua construgéo tem por
base aspetos culturais e contextuais, toda a anélise que possa ser feita ou interpretada
acerca das caracteristicas dos homens e das mulheres torna-se complexa, dinamica e
variada (Araujo, 2002). Apesar da evolucédo do tempo e da forma como se olha e vive a
sociedade, existem ainda muitos esteredtipos associados ao género.

A concecdo de esterebtipo é entendida, na perspetiva de varios autores
(Ashmore, 1990; Oakes, Hasian & Turner 1994), como um o conjunto de caracteristicas,
atributos e crengas, amplamente instituidas na sociedade, que se acredita serem mais
caracterizadoras de um determinado grupo social. A constru¢do de esteredétipos pode,
por um lado, assumir uma perspetiva mais positiva onde o foco esta na compreensao e

organizacao da multiplicidade de comportamentos ou, por outro lado, uma matriz mais
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negativa se encaminhamos esses comportamentos ou atributos a formas generalizadas
e juizos discriminatorios (Pinto et al., 2015).0 entendimento dos estere6tipos, no campo
de andlise do género (Amancio, 1994; Williams & Best, 1990; Golombok & Fivush,
1994); incorpora um forte poder normativo, podendo, na maioria das vezes, transcender
a logica meramente descritiva e atuando numa ldgica mais prescritiva e determinista
daquilo que devem ser os comportamentos dos homens e das mulheres (Basow, 1992;
Heilman, 2001).

Na origem dos estereétipos de género existe uma forte relacdo com a aparéncia
corporal, biolégica e fisica que procura associar os homens e as mulheres a
capacidades percebidas como inatas e a determinados lugares e/ou ocupacfes na
sociedade (Deaux & Lewis, 1984). Que os homens e as mulheres sao diferentes € uma
realidade. A nivel biolégico e hormonal existem diferencas claras e visiveis entre os
homens e as mulheres que sdo indesmentiveis. No entanto, a questdo das diferencas
complexifica-se quando a construcdo da diferenga transcende todas essas
dissemelhancas fisiologicas e anatdmicas e atua ao nivel psicossocial dos individuos,
circunscrevendo aquilo que os homens e as mulheres devem ser (Amancio, 1994).
Dessa forma, a desigualdade pode entender-se como a leitura social dessas diferencas
e agui temos, uma vez mais, uma relagéo entre sexo, que nos remete para as questdes
biolégicas e anatomicas e, por outro lado, o género com incidéncia na construcdo social.

Outra dimenséo apresentada na literatura como justificacdo das assimetrias séo
as vivéncias e contextos dos individuos que as criam e reproduzem. Acredita-se que as
classes sociais e econémicas bem como 0s contextos sociais e espaciais influenciam
as percecdes de género (Torres et al., 2018). Na perspetiva de Torres et. al., (2018),
estes reforcam uma forte secundarizacdo das mulheres ao nivel educacional, laboral e
no acesso a lugares de poder de decisao.

A insercéo das mulheres no mundo do trabalho continua a registar significativas
desigualdades e diferencas de género que resultam da segregacéo horizontal e vertical
entre mulheres e homens. Embora se tenha verificado um aumento das mulheres, por
forca da evolugdo do tempo e das alteragBes das dindmicas organizacionais, continua-
se ainda, neste campo, a considerar a existéncia de determinadas profissoes,
ocupacdes laborais e de lideranga como ocupagdes tipicamente masculinas (Cunha,
Rego, Cunha & Cabral-Cardoso, 2016).

Do ponto de vista da gestdo e do assumir de cargos de gestdo e lideranca,
continua a existir uma visdo muito estereotipada sobre as mulheres ocuparem estes
lugares (Ayman & Korabik, 2010; Druskat, 1994), estando estas menos representadas
nesses lugares. Este condicionalismo tem na sua base concegbes altamente

estereotipadas sobre os homens e as mulheres. Em termos gerais, pensa-se as
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mulheres como mais frageis, indecisas e passivas, enquanto, em contrassenso, a
masculinidade estd mais associada a independéncia, a capacidade de tomar decisdes
e a assertividade. Estas representacdes de género penalizam a ascenséo das mulheres
a cargos de lideranca (Nogueira, 1997; Ellen Fagenson 1990; Virginia Schein; 1975).
Alguns estudos, como o de Fitzgerald (2011), apontam que aspetos como a
competitividade, a produtividade e muitas das l6gicas associadas a gestao e ao mercado
de trabalho apresentam-se, sobretudo, como sendo um dominio masculino, afirmando
a possibilidade de existir uma incompatibilidade entre a feminilidade e a lideranca. As
funcbes de gestao e lideranca estédo associados elevados usos do tempo. Neste topico,
as circunstancias praticas sdo desiguais para as mulheres em duas dimensdes: a
dimensao do acesso ao poder e, numa fase mais avancada, a permanéncia do poder.
Ao nivel do acesso, as mulheres, tendencialmente, estdo mais limitadas no uso do
tempo para estabelecer redes ao nivel informal (participagdo em jantares, networking,
participacdo em grupos discusséo) e ao nivel da sua formacao (mentoring, participagéo
em programas de capacitacdo e desenvolvimento). Se entendermos que estas
atividades, na maioria das vezes, acontecem fora do horario de trabalho e que
contribuem, em certa forma, para a acensdo das mulheres ao poder, estas séo
claramente prejudicadas (Schouten, 2011). A principal razdo que leva a que isto
aconteca tem que ver com a restricdo do tempo resultado da segregacéo, desigual para
as mulheres, dos usos do tempo relacionados com as tarefas domésticas, maternidade,
e o trabalho ndo pago. Esta razdo, ndo s6 influencia ao nivel do acesso, como se
configura numa barreira & permanéncia em posicdes de lideranca (Franca et. al., 2021;
Schouten, 2011).

A procura de uma igualdade de género efetiva e plena torna-se assim
fundamental — e este é um dos aspetos centralizadores deste trabalho — se
considerarmos que a crescente presenca das mulheres nas mais variadas esferas da
sociedade ndo se tem feito acompanhar pelo seu devido reconhecimento de deveres e
direitos. Desta forma, as representacées de feminilidade e de masculinidade sé&o
construidas ao longo do tempo, com forte influéncia pelo contexto educativo e familiar,
muito por via da socializacéo e de aspetos culturais (Amancio, 1993; Cavaco et al., 2015;
Chaplin e Aldao 2012; Giddens, 2008). Essas representaces de género podem resultar
em generaliza¢des adversas a postura e ao papel de género assumido pelo individuo,
refletindo-se na forma como a sociedade no geral perceciona 0s seus Vvarios dominios:
politico, econémico, laboral, pessoal e familiar (Bourhis, Gagnon, & Moise, 1994,
Amancio, 1994).

Na investigagdo que tem vindo a ser desenvolvida, subordinada aos estudos de

género, tem-se adotado uma abordagem transdisciplinar e, por isso, reconhece-se a
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construcao deste trabalho assente numa perspetiva socioldgica, procurando-se,
especificamente na abordagem metodoldgica, um entrelacar da dimenséo socioldgica
com a &rea da linguistica. Assim sendo, o género e as representacdes sociais que dele
fazemos sao resultado do processo de socializa¢gdo e do modo como nos construimos
através da linguagem. As experiéncias pessoais, personificadas em forma de discurso
narrativo, podem contribuir para uma tomada consciéncia e compreensdo dos
comportamentos sociais (Schouten, 2011). A investigadora norte-americana, Deborah
Tannen, tem-se dedicado, ha mais de uma década, ao campo da sociolinguistica,
procurando compreender a influéncia do estilo linguistico nas conversas e nas relacdes
humanas?? ligadas as questdes de género, sublinhando-se a potencialidade do discurso,
das narrativas e das historias de vida. Embora este trabalho académico ndo analise o
estilo linguistico em pormenor — por se considerar ndo ser um dos objetivos de
investigacdo e julgar que dai poderdo resultar outras investigagfes; considera, como
matéria de analise fundamental, o discurso e a narrativa das entrevistadas acerca das

suas vivéncias e experiéncias pessoais e organizacionais.

2.1.3. GENERO E LIDERANCA

A lideranga tem vindo a constituir-se um tema de grande relevéancia e curiosidade
no campo das Ciéncias Sociais e Humanas, estando associadas multiplas e diversas
concecoes e teorizacdes (Acker, 1990; Feldberg e Glenn 1979; Yukl & Van Fleet, 1992).
Entre os varios topicos associados a este tema esti a relagdo entre o género e a
lideranca (Ayman & Korabik, 2010; Eagly & Johnson, 1990). A trajetéria do pensamento
acerca da presenca das mulheres no mundo organizacional nem sempre foi retilinea e
visivel. Alids, a ligacdo das questBes género ao contexto organizacional surge jA numa
fase mais avancada do estudo das organizacdes (Morgan 1986; Ferguson 1984), até
entdo estes dois topicos eram singularizados. Contudo, por forga dos movimentos
feministas, os estudos e as contribui¢cBes cientificas e académicas foram avancando
nesta area. Neste campo de analise, considera-se existir alguns estere6tipos
desigualitarios em relacao as mulheres, no geral, e em relacao as mulheres em lugares
de lideranca, em particular. Existe uma generalizada concec¢éo que associa posicoes de
lideranca e de maior poder, dentro do contexto organizacional, aos homens (Cunha,
Rego, Cunha & Cabral-Cardoso, 2016; Sorenson, 1984).

Numa primeira fase, a literatura cientifica d4 conta da relevancia dos papéis de
género nas posi¢cdes de gestdo e lideranga. Nesta linha de pensamento ha autores

12 Apontam-se aqui algumas da obras da autora: Talking from 9 to 5: women and men at work - language, sex and power
e You Just Don't Understand: Women and Men in Conversation.
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(Gutek & Morasch, 1982) que argumentam que 0s papéis de género séo transportados
para o seio das organizacdes exercendo influéncia na ocupacgéo dos lugares de gestédo
e lideranca (Kanter, 1997). Contudo, estes ndo sao os unicos mecanismos de influéncia
da lideranca, importa também considerar 0os papéis organizacionais que acabam por
conferir autoridade e legitimidade aos individuos quando ocupam esses lugares e, por
isso, a par dos papéis de género, também estes influenciam o comportamento e os
resultados dos e das lideres (Eagly & Johannesen-Schmidt, 2001). Importa, por isso,
melhor compreender a relagdo destes dois papéis no ato da lideranca. Esta linha de
analise consubstancia a dimensédo de nalguns casos a influéncia entre os papéis de
género e 0s papeis organizacionais, do ponto de vista formal do cumprimento de normas
e diretrizes estabelecidas e explicitas, possa apresentar diferencas nao visiveis ou
minimizadas entre os homens e as mulheres lideres do ponto de vista do género. De
outra forma, se remetermos as acdes de lideranca para o ponto de vista informal, essa
influéncia j& se apresenta com mais significado existindo uma maior variancia entre o
papel de género e o papel organizacional, conduzindo a comportamentos
estereotipados e discriminatérios, sobretudo por parte dos atores organizacionais em
relacdo aos seus e suas lideres (Eagly et. al 2000; Eagly & Johnson, 1990). A autora
Julia Evetts (1996), numa das pesquisas que realizou, estabeleceu uma ligacdo de
influéncia entre determinados tragcos de masculinidade e a ascensdo no seio
organizacional. Na sua base, tracos identitarios como o individualismo, a agressividade
e a competitividade, apresentavam-se como sendo aspetos mais valorizados e que
garantiam uma ascensao mais evidente aos cargos de lideranca.

Os contributos académicos e cientificos comegaram por refletir as organizagdes
como neutras ao nivel do género. Por forca do avan¢o do quadro tedrico desta
problematica, percebeu-se que as organiza¢des nao s6 nao eram neutras nas questdes
de género, como incorporavam em si uma forte vertente de socializacéo e reproducao
de crencas e valores masculinos (Cockburn, 1985; Acker, 1990; Phillips e Taylor, 1986).
Seguindo esta matriz de analise, estudou-se os diferentes estilos de lideranca entre os
homens e as mulheres. Embora, neste campo, nédo haja propriamente um consenso
cientifico, alguns estudos enfatizam as diferencas de género (Cunha, Rego, Cunha &
Cabral-Cardoso, 2016; Eagly & Johannesen-Schmidt, 2001). H& por um lado uma visao
de que as mulheres, tendencialmente, assumem estilos de lideranga mais participativos
(Eagly & Johnson, 1990; Ayman & Korabik, 2010), cooperativos e colaborativos (Book,
2000; Helgesen, 1990), assumindo uma postura menos hierarquizada, sendo que
privilegiam uma lideranca mais transformadora e orientada para aumentar a autoestima
(Druskat, 1994; Rosener, 1995), contrariamente ao estilo de lideranga dos homens. As

razdes para estas diferencas entre os estilos de lideranca assenta no propésito de que
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as «mulheres necessitam de se afirmar (...) sob pena de ndo singrarem nas suas
carreiras» (Cunha, Rego, Cunha & Cabral-Cardoso, 2016, p.324) se ndo adotarem um
padrdo comportamental adequado ao seu género. Isto leva a que as mulheres assumam
um estilo de lideranga masculino para n&o criarem «anticorpos» (2016, p.324). No
entanto, a explicacdo para estes estilos de lideranca ndo se esgota apenas com este
argumento e vai mais além, adiantando a possibilidade de as mulheres adotarem estilos
mais empaticos, menos agressivos e mais participativos porque de outra forma estas
nunca conseguiriam alcancar posi¢cdes de topo (Cunha, Rego, Cunha & Cabral-
Cardoso, 2016; Vroom, 2000; Powell 2011). Segundo Eagly & Johannesen-Schmidt
(2001) esta questdo importa se pensarmos o0s estilos de lideranca como padrées
comportamentais que acabam por influenciar, de forma generalizada, as percecdes que

as pessoas possam tecer sobre as mulheres em lugares de lideranca.

2.2. DESIGUALDADES EM CONTEXTO DE TRABALHO

Quando olhamos para a estrutura da atividade econOmica e profissional,
percebemos uma intensa presenca da segregacao sexual (Hultin, 2003). A segregacao
vivida dentro da esfera laboral estd dividida em duas dimensfes: por um lado, a
segregacao sexual horizontal e, por outro, a segregacao sexual vertical (Blackburn,
Jarman & Brooks, 2000). A segregacao sexual horizontal acontece no campo das éareas
profissionais, de agregacdo ou ocupacional, ou seja, esta segregacdo € sobretudo
caracterizada pela ideia da masculinizacdo ou feminizacdo de determinadas areas
profissionais (Amancio & Santos, 2021; Diekman et al., 2017; Saavedra, et al. 2011). Ja
a segregacdo sexual vertical acontece na estrutura funcional e hierarquica da
organizacdo (Blackburn, Jarman & Brooks, 2000). Sistematizando estas duas
dimensbdes de acordo com o propésito do estudo, percebe-se que, no contexto das
Instituicbes de Ensino Superior (IES), as mulheres, tendencialmente até podem
constituir a forca de trabalho, afirmando a sua posicéo e existindo uma relativa paridade.
Todavia, do ponto de vista da ocupacao dos cargos de topo, a presenca das mulheres
vai rareando, estando estas sub-representadas nestas posi¢oes de elite (Carvalho &
Diogo, 2018). No sentido de melhor compreender e conceptualizar esta sub-
representatividade das mulheres em posi¢des de topo, a literatura cientifica, ao longo
do tempo, foi apresentando um conjunto de metéaforas cientificas que conceptualizavam
estas questdes (Booth, Francesconi & Frank, 2003; Morrison, White & Velsor, 1987;
Ryan & Haslam, 2005; Staines, Tavris & Jayaratne, 1974). O uso deste recurso
estilistico permitiu no fundo assemelhar fenébmenos basicos e diarios a uma realidade

complexa, presente e vivida no contexto de trabalho. Para melhor compreenséo daquilo
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gue é a segregacado sexual vertical, a investigacdo tem recorrido a metafora do «Glass
Ceiling» (Morrison, White & Velsor, 1987). Esta é uma metafora que expressa a ideia de
gue existem barreiras invisiveis que impedem as mulheres de chegar a posi¢cfes de
topo.

O contexto de trabalho, figura-se, muitas das vezes, como um contexto
multidesafiador. A conciliacdo entre a vida profissional, familiar e pessoal, (Acker &
Armenti, 2004; Casaca, 2013) é uma dimensédo de grande relevancia na compreensao
da desigualdade de género em questdes ligadas a divisdo sexual do trabalho. O
trabalho, pode ser conceptualizado através de duas formas: o trabalho produtivo,
entenda-se como o trabalho que gera rendimentos econémicos e, por isso, associa-se
ao trabalho pago; e o trabalho reprodutivo que assenta na atividade quotidiana ligada a
esfera doméstica e familiar, sem uma associacdo monetaria. Nesta dimenséo, a
literatura cientifica aponta para uma clara desigualdade de género — penalizadora para
as mulheres (Hirata & Kergoat, 2007). Esta disparidade entre género no que diz respeito
ao trabalho doméstico e familiar, o qual absorve uma consideravel parte do tempo das
mulheres, é incompativel com a progressdo na carreira profissional (Franca et. al.,
2021).

Estas assimetrias entre géneros no dominio do trabalho ndo pago representam
implicacdes diretas — ndo sendo a Unica — ao nivel das disparidades salariais. A referida
assimetria decorre de uma representagéo social de que a sustentabilidade econdmica
da familia era responsabilidade do homem — associando-lhe caracteristicas como a
independéncia, a dominacdo e o poder —, enquanto & mulher estavam associadas
atividades como o cuidado, a lida doméstica da casa e a preocupag¢do com a familia.
Esta assimetria dos papéis de género, veio, apesar de algumas mudancas disruptivas
daquela representacao social, dificultar a presenca e a afirmacéo da mulher em contexto
laboral (Amancio, 1995; Barreto, Ellemers, Cihangir, & Stroebe, 2009).

2.3. GENERO NAS INSTITUICOES DE ENSINO SUPERIOR (IES)

As questdes das diferencas e desigualdade entre homens e mulheres tém
requerido atencéo nas mais variadas esferas institucionais e organizacionais da nossa
sociedade. Na fase presente do desenvolvimento do trabalho, procurou-se analisar as
ligacBes entre o género e as Instituicdes de Ensino Superior (IES). A literatura acerca
da relacao género e academia tem vindo a ter, ainda que de forma gradual, mais atengéo
por parte da comunidade académica e cientifica nacional e internacional (Acker &
Armenti, 2004; Carvalho & Diogo, 2018; Eccles & Widfield, 2002; Franca et. al., 2021;
Lam, 2004; Morley, 2013; Morrison, Bourke & Kelley, 2005). O Ensino Superior foi, ao

27



longo dos tempos, por via do seu processo de metamorfose, sofrendo alteracbes e
evolucdes. Numa légica de processo de mobilidade educacional ascendente e fruto de
um caminho percorrido na dire¢do da democratizacdo da educacdo e do conhecimento,
assistiu-se a uma progressiva feminizacdo do Ensino Superior. Esta transformacao
acontece ndo sé a nivel nacional como também a nivel global (Leathwood & Read,
2008).

A expansédo das mulheres no Ensino Superior, ao longo dos tempos, foi sendo
condizente com o crescimento das mulheres em areas de educacao e formacao, como
a area da gestdo (Fernandes & Cabral-Cardoso, 2003) — embora ainda sendo uma
minoria. Apesar de as mulheres fazerem essa aposta do ponto de vista formativo,
guando chegadas ao mundo organizacional, estas deparam-se com dificuldades para
serem aceites e reconhecidas como lideres ou gestoras (Jacobs, 1995; Shenhav &
Haberfeld, 1992). Nesse sentido, estudos como o de Fernandes & Cabral-Cardoso
(2003) tém procurado explorar a relagdo entre os estereotipos de género e as
caracteristicas de gestéo, discutindo de que forma é que esta relacado tem implicacées
na discriminacdo das mulheres em funcdes de gestdo. Estes contributos cientificos tém
evidenciado a influéncia dos estere6tipos de género no reconhecimento e afirmacao das
mulheres em posi¢des e lugares de lideranca.

Na esfera organizacional das Instituicbes de Ensino Superior, sé&o
compreendidos multiplos obstaculos e desafios colocados, sobretudo, as mulheres por
forca das exigéncias do trabalho doméstico (Santos & Cabral-Cardoso, 2008). O Ensino
Superior, quer na dimensdo da docéncia, quer na investigacdo, por se apresentar como
sendo flexivel e, aparentemente, facilmente conciliavel com a vida doméstica (Guillaume
& Pochic, 2009; Toffoletti & Starr, 2016), acaba por prejudicar a progressao de carreira
das mulheres pela disparidade de tempos dedicados ao trabalho doméstico (Amancio e
Santos, 2021). Atendendo ao contexto epidemioldgico que se viveu —embora ainda seja
uma realidade presente — varios estudos vieram demonstrar que estas desigualdades
se intensificaram durante a pandemia causada pela COVID-19 (Boncori, 2020; Franca
et. al., 2021; Pereira, 2020).

Outra razdo apontada na literatura académica como obstaculo no acesso a
cargos de tomada de decisdo pelas mulheres académicas esta relacionado com o
preconceito de género tendo por base os esteredtipos (Morley, 2013). Esta percecdes
estereotipadas levam muitas vezes a interrogacdo sobre as competéncias e
capacidades das mulheres ocuparem lugares tipicamente vistos como masculinos
(Santos & Amancio, 2014). Este fator esta intimamente ligado com o anterior, na medida
em que muitas das vezes a falta de disponibilidade profissional para investir na carreira

académica, que vai muito além da docéncia com uma forte relevancia na investigacéo
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e no prestigio que esta pode trazer, € um elemento penalizador para as mulheres
(Carvalho & Diogo, 2018). A forte associagdo da funcdo de gestdo e liderangca a
masculinidade, penaliza de forma acentuada as mulheres no acesso a esses lugares
podendo contribuir para que estas deixem de procurar posicdes de lideranca (Fitzgerald,
2011).

Contudo, a relacdo género-academia, quando analisada noutras dimensfes
reflexivas, apresenta-se como uma relacéo dicotomica, em que por um lado temos um
Portugal que se apresenta como um dos paises europeus com maior participacdo das
mulheres no meio académico, mas, por outro, do ponto de vista académico e da
construcao do conhecimento, em contexto de IES Portuguesas, os estudos de género
tém uma chegada tardia com algum atraso temporal em relacdo a varios paises da
Europa (Oliveira, 2015). Temporalmente toma-se como referéncia do aparecimento
destes estudos, em Portugal, os anos 80, periodo seguinte a uma marcada ditadura
politica que muitas vezes ocultava estas questdes sociais, subvalorizando o papel da
mulher na sociedade (Amancio e Santos, 2021). A data apenas se reconhece o Centro
Interdisciplinar de Estudos do Género (CIEG), criado em 2012, enquanto organismo
académico de producdo de conhecimento nas questdes de género. Gradualmente, ao
nivel académico, foram aparecendo as primeiras ofertas educativas nas areas de estudo

do feminismo e da igualdade de género.

2.3.1. O CONTEXTO PORTUGUES

Em Portugal, atualmente existe um Sistema de Ensino Superior binério, isto
significa que o Ensino Superior integra o0 ensino universitario e o ensino politécnico. Este
pode ser ministrado em instituicbes publicas e privadas. A rede nacional de Instituicdes
de Ensino Superior Portuguesa é atualmente composta por 99 instituicées, sendo que
37 séo universidades e 62 séo politécnicos (Direcdo-Geral do Ensino Superior, 2021)%.
A data, o quadro-normativo legal das Instituicdes de Ensino Superior (IES) é orientado
pela Lei n.° 62/2007 de 10 de Setembro, que estabelece o Regime Juridico das IES,
sendo que, neste trabalho, importa também uma compreensdo sobre os 6rgaos de
gestdo das IES. Em contexto universitario existem, como 6rgaos de gestdo, o Conselho
Geral, 0 Reitor e 0 Conselho de Gestao. Nos politécnicos existem também o Conselho
Geral e 0 Conselho de Gestéo, sendo que o terceiro 6rgao € o Presidente. Desde 2007,

resultado da ultima legislacdo ainda em vigor, o cargo de Reitor, no caso das

13 Dados e informagGes consultadas no site oficial da Diregdo-Geral do Ensino Superior (https://www.dges.gov.pt/pt) a
fevereiro de 2021.
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universidades, e o0 cargo de Presidente, no caso dos Politécnicos, sdo eleitos pelo
Conselho Geral, tornando-os assim num 6érgao colegial.

Em Portugal, a democratizac&o do Ensino Superior surge logo a seguir a ditadura
de 1974. Com a sua democratizacdo, Portugal, foi gradualmente caminhando para um
Ensino Superior tendencialmente massificado, deixando para trds uma versao elitista*.
Com este crescimento, e seguindo as transformacdes que aconteciam de forma global
no Ensino Superior, Portugal foi progressivamente apresentando um elevado nimero
de mulheres neste nivel de ensino (Carvalho & Diogo, 2018). Essa feminizacdo do
Ensino Superior € uma realidade se tomarmos por referéncia os dados disponibilizados
pela Comisséo Europeia (2021), agregados no Relatério She Figures 2021%°, referentes
aos doutoramentos realizados no ano 2018. Estes dados estatisticos confirmam que a
maioria dos doutoramentos realizados em Portugal foi por mulheres (52,9%), sendo a
média nacional superior a média europeia (47,8%). Varios estudos e dados estatisticos
mostram que este crescimento tem assumido uma propor¢ao superior em relagdo ao
numero de homens com doutoramento. Os nimeros tém apontado este crescimento de
forma transversal para os restantes niveis de ensino — licenciatura e mestrado —, com
um elevado crescimento das mulheres em todos os niveis do Ensino Superior
(Buchmann et al., 2008; European Commission, 2021; Snyder & Dillow, 2011).

As mulheres apresentam-se como sendo a maioria da populacéo estudantil em
Instituicbes de Ensino Superior, no entanto estas estdo muito distantes de ter uma
verdadeira expressao e igualdade de oportunidades ao nivel da ocupacéo dos cargos e
posicdes de gestado e lideranca (Carvalho & Diogo, 2018). A segregacdo entre homens
e mulheres verifica-se quando analisamos o perfil dos e das docentes nas varias
categorias académicas profissionais. Através desta andlise percebe-se claramente que
as mulheres ficam para trds na construcdo da carreira académica em relacdo aos
homens. Escalar na hierarquia da carreira académica € uma atividade que requer tempo
e dedicacdo; e o desequilibrio entre vida profissional e pessoal é um elemento
penalizador para as mulheres. A literatura e os dados apontam para algumas diferencas
no conjunto dos dados entre as universidades o os politécnicos. Percebe-se que a
disparidade entre os homens e mulheres ao longo da carreira € menor nos politécnicos
ao contrario das universidades. A linha de argumentacdo de Carvalho & Diogo,
mostram-nos que certas «caracteristicas especificas das instituicbes levantam a

hipétese de que as mulheres tém mais oportunidades de ascender a cargos de chefia»

14 Embora ideologicamente o Ensino Superior se tenha construido como democratico, apos o 25 de abril de 1974 ainda
€ questionavel a aplicabilidade pratica deste pressuposto ideoldgico.

15 O Relatério She Figures 2021 é uma publicacdo da Comissdo Europeia que reline dados estatisticos sobre
investigacéo e inovagdo em igualdade de género em contexto europeu, fornecendo dados e anélises comparativas em,
aproximadamente, 88 indicadores (https://data.europa.eu/doi/10.2777/06090).
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(2018, p.5). Certas Instituicbes de Ensino Superior desviantes de uma natureza classista
e tradicional refletem um alargamento das oportunidades das mulheres assumirem
posicdes de lideranca, mesmo que em alguns casos sejam lugares com um menor poder

simbolico, dentro da esfera governativa.

HOMENS MULHERES
(Valor absoluto) (Valor em percentagem) (Valor absoluto) (Valor em percentagem)

o) Professor/a Catedratico/a 1173 9,4% 380 3,8%
X Professor/a Associado/a 2033 16,3% 1262 12,7%
£ | Professor/a Auxiliar 5561 44,5% 4775 48,0%
& Assistente 2619 21,0% 2298 23,1%
% Leitor 84 0,7% 182 1,8%
=) Monitor/a 173 1,4% 129 1,3%
% Carreira de Investigagéo 325 2,6% 514 5,2%
g Outras categorias 520 4,2% 406 4,1%
i Total 12 488 100% 9 946 100%
8 Professor/a Coordenador/a 50 0,7% 17 0,3%
> Principal

8 Professor/a Coordenador/a 665 9,1% 650 9,6%
= Professor/a Adjunto/a 3780 51,9% 3510 51,9%
6' Assistente 2524 34,7% 2 349 34,8%
?5 Monitor 31 0,4% 20 0,3%
z Carreira de investigacédo 10 0,1% 10 0,1%
‘£ Outras categorias 220 3,0% 203 3,0%
w Total 7 280 100% 6 759 100%

Fonte: Estatisticas dos Recursos Humanos do Ensino Superior, DGEEC.

Tabela 1- Docentes do Ensino Superior, por sexo, hatureza do estabelecimento de ensino, tipo de ensino
e categoria da carreira docente, em 2020/21.

3. CAPITULO lll- METODOLOGIA DE INVESTIGACAO

O conhecimento cientifico constréi-se através do suporte de quadros tedricos e
metodolégicos explicitos, estruturados e delineados de forma objetiva. Neste capitulo,
procurou-se delinear esta investigacdo do ponto de vista metodoldgico, partindo da
premissa de que a interacdo e a coeréncia entre o referencial tedrico e as opcdes e
estratégias metodoldgicas se constituem num elemento fundamental e determinante do
processo investigativo (Aires, 2015). Dessa forma, sendo o objeto de estudo o
aprofundamento das questdes relacionadas com a problematica da desigualdade de
género entre homens e mulheres, no contexto das Instituicdes do Ensino Superior (IES),
esta investigacdo sustenta-se do ponto de vista metodolégico nhuma abordagem
qualitativa. Esta abordagem procura, desde logo, a compreenséo e o entendimento do
comportamento humano, dos seus contextos, transformacbes e das suas
racionalidades, de forma holistica assente na realidade vivida nas Instituicdes de Ensino
Superior (Amado, 2014). Na perspetiva de varios autores (Neves, 1996; Glazier &
Powell, 2011), a investigacdo qualitativa proporciona e possibilita a compreensao de

guestbes de natureza social e humana, podendo constituir, esta trajetéria metodoldgica
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e epistemoldgica, um processo reflexivo e complexo (Aires, 2015). A compreensado dos
comportamentos da agdo humana deve-se também ao facto da possibilidade do
investigador se envolver pessoalmente com os contextos e objetos de estudo (Flick,
2005).

As metodologias qualitativas assentam a sua principal acado no entendimento dos
comportamentos e fenémenos humanos (Thorne, 1991), porém podem apresentar
bases epistemoldgicas e paradigméticas diferentes de forma a melhor alcancarem o
entendimento dos fendmenos sociais e contextuais (Marques & Amendoeira, 2020). A
este nivel, esta pesquisa (des)envolve uma perspetiva fenomenoldégico-interpretativa
assente na possibilidade de compreenséo das experiéncias vividas, nos significados
atribuidos pelos sujeitos a essas experiéncias e, por outro lado, no sentido dado a essas
experiéncias nas suas vidas (Smith, 2011). Esta orientacdo paradigmatica voltada para
a fenomenologia apresenta principal relevancia neste estudo, por dirigir a sua agdo para
a «compreensdo das intencbes e significacbes — crencas, opinides, percecoes,
representacdes, perspetivas, concegbes, etc. — que os seres humanos colocam nas
suas préprias acbes, em relagdo com 0s outros e com 0s contextos em que e com que
interagem» (Amado, 2014, pp. 40-41).

A luz do que acima foi referido, Rodriguez & Smith (2018, p.2), numa das suas
investigacdes, elencam varias esferas e perspetivas de andlise em que o paradigma
fenomenoldgico-interpretativo pode assumir relevancia nos estudos qualitativos. Desde
logo, numa perspetiva de «orientacao ontolégica», questionando a pessoa no contexto
gue ocupa, procurando compreender as suas experiéncias e, neste estudo em
especifico, estuda-se a realidade das Instituicbes de Ensino Superior. Seguidamente,
numa légica de «contexto histérico», aqui a importancia recai na (re)contextualizacéo
do tempo e espaco do fendmeno a ser explorado. A interacao entre as mulheres lideres
através das suas «culturas, praticas e a linguagens» € também um pressuposto
essencial que conduzira a interpretacdo de fendmenos estudados, atribuindo-lhes
significados e interpretacdes. Todas estas dimensdes afiguram-se num estudo
detalhado de entendimento holistico dos fenédmenos, desenvolvendo a compreensao
através de um «circulo hermenéutico», procurando interpretar a experiéncia de cada
parte por referéncia ao todo, considerando que as perce¢fes e manifestacées dos
sujeitos ocorrera por intermédio da linguagem e do discurso.

Através da fenomenologia procurou-se dar significado as experiéncias relatadas
das mulheres entrevistadas, permitindo encontrar relevancia nas subjetividades,
experiéncias e interpretacdes que estas fazem da realidade social com a qual interagem

continuamente (Neves, 2012; Carvalho e Diogo, 2018).
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3.1. QUESTAO DE INVESTIGACAO E DEFINICAO DOS OBJETIVOS

A investigacdo presente procurou desenvolver-se a luz da problematica da
desigualdade de género entre homens e mulheres no contexto das Instituicbes do
Ensino Superior (IES). A questéo norteadora deste estudo assenta na compreenséo das
guestdes de género e de lideranca no seio das Instituicbes de Ensino Superior Publico
(IES).

Com o presente estudo pretende-se compreender os fatores que contribuem para a
(des)igualdade de género no acesso a cargos de gestdo e a posi¢cdes superiores no
interior das Instituicbes de Ensino Superior Publicas Portuguesas. Neste sentido, sera
necessario:

i. Identificar, problematizar e refletir sobre as perce¢bes da igualdade de
género ao nivel das instituicbes de Ensino Superior Portuguesas,
particularmente no acesso a lugares de lideranca;

ii. Identificar orientacbes e diretrizes politico-normativas que articulem a
igualdade de género e nado discriminagdo com a lideranga ao nivel das
Instituicbes de Ensino Superior (IES);

iii. Analisar as perspetivas das mulheres em cargos de direcdo sobre a(s)
(des)igualdades de género nas Instituicdes de Ensino Superior Portuguesas

e dar a conhecer as suas experiéncias e trajetérias.

3.1.2. ANALISE DOCUMENTAL

Inicialmente, foi realizada uma analise documental com recurso a elementos do
guadro normativo-legal referente a igualdade de género e n&o discriminacao,
circunscritos, temporalmente, no periodo dos ultimos 15 anos (2007 — 2022). Na
perspetiva de Quivy & Campenhoudt esta técnica de recolha e analise de dados permite,
através de aspetos formais da comunicacédo, considerar indicadores «dos significados
sociais ou politicos do seu discurso ou do uso social que faz da comunicagéo» (1995,
p.226). O envolvimento da recolha e analise de documentos, neste trabalho, veio
permitir recensear os principais marcos e acontecimentos que tém vindo a delinear, por
um lado, o discurso politico-normativo e, por outro, o funcionamento das Instituicdes de
Ensino Superior através de uma narracdo formal, escrita e oficial, conduzindo a uma

articulacdo com a realidade contextual.

16 O ano de 2007 marca o inicio do recorte temporal resultado da publicagcdo do Regime Juridico das Instituigdes de
Ensino Superior.
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Seguindo a linha de argumentacéo de Torres «a compreensao socioldgica dos
processos de construcdo e reconstrucdo da cultura de uma organizacéo, pressupde a
sua recontextualizagdo histérica, social e politica, de forma a podermos captar a
morfologia das continuidades e das descontinuidades» (2004, p.253). Nesse sentido,

elegeu-se um objetivo norteador:

i. Identificar e mapear orientacdes e diretrizes politico-normativas (nacionais e
europeias) que articulem a igualdade de género com as Instituicbes de

Ensino Superior (IES);

A partir deste objetivo geral, estabeleceram-se objetivos especificos com o propdsito

de dar sentido e de concretizar esta andlise, pretendendo-se assim:

i. Identificar orientac®es politico-normativas para a promocao da igualdade de
género, em Portugal e na Unido Europeia, com um principal destaque para
as questdes da lideranga e do combate a discriminagao nas Instituicbes de
Ensino Superior Portuguesas;

ii. Identificar orientacBes normativas que articulem a lideranca com a
problematizacédo da igualdade de género em Instituicbes de Ensino Superior
Portuguesas;

iii. Reconhecer o discurso formal e escrito de documentos ligados as
Instituicbes de Ensino Superior de forma a compreender as principais

estratégias e mecanismos de promocédo da igualdade e ndo discriminagéo.

No ambito da analise documental, foi realizada uma leitura e interpretacdo de
diversos documentos produzidos no contexto da igualdade de género e nao
discriminacdo. A definicdo do corpus de andlise resultou de trés pressupostos:
primeiramente foram analisados documentos gerais e de referéncia que permitissem
contextualizar e enquadrar o objeto de estudo, tais como a Estratégia para a Igualdade
de Género 2020-2025 da Comisséo Europeia e o Regime Juridico das InstituicBes do
Ensino Superior. De seguida, foram identificados documentos orientadores mais do foro
politico-normativo como, por exemplo, 0 Regime da Representacdo Equilibrada entre
Homens e Mulheres no Pessoal Dirigente e nos Orgéos da Administracdo Publica, o
Diploma que aprova a Estratégia Nacional para a Igualdade e a Nao Discriminacdo —
Portugal + Igual (ENIND). J& numa fase final, foram analisados documentos mais
ligados a gestdo organizacional (planos de igualdade e ndo discriminacéo, relatérios e

instrumentos normativo-legais de Instituicbes de Ensino Superior).
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Este levantamento documental realizou-se por via de um exercicio de meta-
andlise, de informacdo publica disponivel na internet: site Institucional da Comissao
Europeial’; Diario da Republica Eletrénico'8, Site Oficial da Comissao para a Cidadania
e a Igualdade de Género (CIG)!°, Site Oficial da Comissdo Europeia?® e Planos de
Promocado da Igualdade de género e Nao Discriminacdo de Instituicdbes de Ensino
Superior Portugueses?!, através da pesquisa de combinacdo de um conjunto de
palavras, como: «lgualdade de Género», «Lideranca», «Discriminagdo»; «Plano de
Igualdade»; «Ensino Superior». Posteriormente, realizou-se a construgdo de uma grelha
analitica?? com um conjunto de categorias e subcategorias de andlise com vista a
extracdo seletiva de conteudos pertinentes para a problematica.

A aplicacdo de diferentes técnicas de recolha e tratamento da informacédo sao
operacionalizadas com o objetivo de aumentar a compreenséao do objeto e dos objetivos
de estudo (Bardin, 1977). A consideracdo da andlise de contetido, enquanto técnica de
investigacdo permitiu, através da complementaridade com a realizacdo de entrevistas,
um real pluralismo de informagéo e evidéncias ao nivel dos dados recolhidos. Tal
permitiu uma analise profunda e cuidada de forma a proporcionar uma perspetiva geral

do enquadramento sobre a atividade da igualdade de género.

3.1.3. ENTREVISTA

Seguindo a proposta de argumentacdo de Smith (2011), a investigacao
paradigmatica qualitativa convoca a uma exploracdo das narrativas pessoais dos
sujeitos. Partindo deste pressuposto, foi usada a entrevista como método de recolha de
dados, de forma a permitir 0 questionamento e a compreensdo de determinados
«significados simbdélicos incorporados no discurso de gestéo e praticas» (Fernandes &
Cabral-Cardoso, 2006, p.99) das entrevistadas (Potter & Wetherell, 1987).

Arealizac&o da entrevista permite a construcdo do conhecimento proveniente da
partilha e do discurso. Assume-se entao que «no dominio da investigacdo feminista as
abordagens narrativas, potenciadas pelas entrevistas, sdo especialmente valorizadas,
uma vez que permitem o enfoque nos processos que condicionam a construgao social
dos fenbmenos» (Neves, 2012, p.8). Assume-se assim, que o discurso, bem como o

sentido que as entrevistadas atribuem as suas praticas, se apresenta com enorme

17 https://commission.europa.eu/index_pt;

18 https://dre.pt/dre/home;

19 https://www.cig.gov.pt

20 https://commission.europa.eu/index_en

21 Neste caso foram selecionadas algumas Instituicbes de Ensino Superior, aleatoriamente, cujo foram analisados os
Planos de Promocgéo da Igualdade de Género e N&o Discriminagao.

2 Apéndice 2 (Grelha de Andlise Documental)
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relevancia permitindo que se conheca os seus sistemas de valores, as suas
interpretacdes e as leituras que fazem das suas proprias experiéncias.

A entrevista apresenta como principal objetivo «analisar o impacto de um
acontecimento ou de uma experiéncia precisa sobre aqueles que a eles assistiram ou
que neles participaram» (Quivy & Campenhoudt, 1995, p.193), é nesta linha de
argumentacdo que este trabalho procurou interpretar a narrativa das acbes das
mulheres em posic¢des de lideranga. O processo de entrevista pressupde, logicamente,
a interacdo entre o entrevistador e a entrevistada e, aqui, enfatiza-se esse papel.
Segundo Haguette «a entrevista pode ser definida como um processo de interagéo
social entre duas pessoas na qual uma delas, o entrevistador, tem por objetivo a
obtenc&o de informagdes por parte do outro, o entrevistado» (1987, p.75). E nesta logica
gue se procura, através da histéria de vida, analisar o(s) sentido(s) que as mulheres
atribuem as suas praticas e acontecimentos, através da reconstituicdo dos processos
de acao das experiéncias passadas.

A entrevista, enquanto método de recolha de dados, é orientada, de forma a

melhor conduzir o seu processo de aplicacdo, pelos seguintes objetivos especificos:

i identificar, se possivel, as raz6es que determinam a escassez de mulheres
em posicoes de lideranca, nomeadamente em posicdes de topo;

ii. compreender as barreiras e dificuldades com que se deparam as mulheres
na construcdo na sua carreira e no acesso a lugares de liderancga;

iii. analisar o(s) sentido(s) que as mulheres atribuem as suas trajetorias

profissionais e pessoais de ascensédo a lugares de lideranca.

De forma a melhor orientar as entrevistas, foi realizado um Gui&o de Entrevista??,
tornando-a assim, semiestruturada, organizando-se as questdes em categorias e
subcategorias, de forma a facilitar a conducdo da entrevista e evitando que as
entrevistadas se desviassem dos objetivos de investigacdo. Explicando melhor,
considerou-se as seguintes (sub)categorias: Categoria 1. — Informacdes genéricas
sobre as entrevistadas; Categoria 2. — Trajetéria profissional; Subcategoria 2.1. —
Narrativas de Acesso a Lideranca; Subcategoria 2.2. — Conciliagdo entre a vida pessoal
e familiar com a vida profissional e organizacional; Categoria 3. — Percec¢fes sobre a
Igualdade de Género no Pais e na Academia; Subcategoria 3.1. — A nivel Nacional
(Portugal); Subcategoria 3.2. — A nivel das IES enquanto sistema organizacional
(Portuguesas) Subcategoria 3.3. — Estrutura e Cultura Organizacional e Categoria 4.

— Medidas Ativas no Combate a Discriminagéo.

2 Apéndice 1 (Guido de Entrevista)
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O recurso a entrevista como técnica de recolha de dados poderia, desde logo,
proporcionar as entrevistadas reflexbes das suas praticas e trajetérias de forma
ampliada e abrangente, considerando, neste caso concreto, dimensfes das suas
sociabilidades a nivel pessoal e familiar, laboral e organizacional (Lopes, 2014). A
compreensdo da dimenséo socializadora e de interagdo com os outros, partindo das
suas singularidades destas mulheres, foi um dos aspetos centrais processo de

auscultacao.

3.2. PERCURSOS, PRATICAS E DESAFIOS: QUE MULHERES A ESCUTAR E
PORQUE?

Desde logo, esta investigacdo, parte do facto de que, tendencialmente, os
homens assumem os topos das liderancas nas Instituicdes de Ensino Superior (IES)?4,
embora este fendbmeno aconteca a nivel internacional, no caso portugués, é também
um fendmeno que se apresenta generalizado no universo das Instituicdes de Ensino
Superior (White, Carvalho & Riordan, 2011).

Seguindo Pierre Bourdieu (1988), entende-se por «mulheres lideres» aquelas
gue incorporam um poder simbdlico, assumindo funcdes de representacdo ao nivel
institucional. Nessa ldgica, este estudo norteou-se pela curiosidade em conhecer a
histéria de vida de mulheres que ocupem lugares de lideranca, em contexto especifico
de Instituicbes de Ensino Superior, as suas narrativas, experiéncias e percurso(s) de
ascensdao a esses lugares. ApGds uma cuidada reflexdo entendeu-se, intencionalmente,
gue estas seriam as vozes a escutar. Para a selecédo das mulheres a entrevistar, o Unico
critério adotado era que estas ocupassem uma posi¢do de lideranca ao nivel do topo
em Instituicdes de Ensino Superior.

Procurou-se realizar um levantamento das mulheres que ocupavam lugares de
lideranca e gestdo, compreendendo se existiria uma diversidade de perspetivas com
base na natureza da instituicdo que representariam — podendo esta ser de dominio
publico ou privado e ainda de natureza universitaria ou politécnica. Neste sentido, no
delinear da construcao metodoldgica e apds considerarmos quais os discursos a serem
escutados e registados, este objeto de trabalho complexificou-se devido a dicotomia
inerente aos motivos que levariam as mulheres lideres a participar no estudo. Por um
lado, perspetivava-se um certo desafio para conseguir o contacto e garantir a

disponibilidade destas mulheres lideres no estudo, das suas complicadas agendas e,

24 Dados do Conselho de Reitores das Universidades Portuguesas (CRUP), do Conselho Coordenador dos Institutos
Superiores Politécnicos (CCISP) e da Dire¢cao-Geral do Ensino Superior (DGES), no ano de 2022.
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por outro, 0 seu eventual interesse em colaborar neste estudo por uma questao de
sororidade.

Em continuacéo, depois da identificacdo das mulheres que ocupam lugares de
lideranca e gestédo em Instituicbes de Ensino Superior Portuguesas (n=13), foi realizada
uma recolha dos e-mails institucionais, assim como de gabinetes de apoio a lideranga
das instituicbes a que estas estdo ligadas. Apds essa listagem, foi elaborada uma
comunicagdo, onde primeiramente me apresentava, enquanto estudante-investigador,
seguidamente explicava o objeto e os objetivos do estudo e, por ultimo, convidava a
colaboracdo neste estudo. Desta forma, foram entrevistadas seis pessoas numa
populacdo de treze. A intencdo ndo era a de generalizar os dados, mas sim alcancar
uma andlise que permitisse uma reflexdo profunda, cuidada e interpretativa das
narrativas da histéria de vida e de construcdo da lideranca por parte das mulheres
entrevistadas. Pelo que estes dados se circunscrevem a um contexto especifico, néo
podendo ser generalizaveis (Carvalho & Diogo, 2018).

A andlise serd apresentada por ordem numérica conforme as categorias e
subcategorias. No caso da dimenséo 2, resultou, a partir da inferéncia da tematica, uma
nova subdimenséo: «A ascensao a lideranca: dificuldades e barreiras». Nesse caso,
importa frisar que, com o objetivo de garantir uma organizagdo mais clara e atribuindo
a importancia devida, esta aparecera singularizada da respetiva dimensao, sendo
realizada uma andlise especifica.

A analise de conteudo foi a técnica utilizada para a tratamento e interpretacédo
das entrevistas realizadas. A analise de conteddo foi a técnica utilizada para a
tratamento e andlise das narrativas das entrevistadas, foi através deste procedimento
gue se sistematizou o «conteldo das mensagens e da expresséo» obtido através das
entrevistas (Bardin, 1977, p.37). Através desta técnica é-nos possivel conhecer aquilo
gque esta por tras das palavras ditas ou escritas, abrindo-se a possibilidade de
interpretacdo de outras realidades através das mensagens e narrativas partilhadas
(Bardin, 1977). O processo de andlise de contelido das entrevistas centrou-se na leitura,
interpretacdo e compreensdo holista das respostas dadas pelas entrevistadas as
guestdes que lhes foram colocadas. Seguidamente, as respostas foram agrupadas e
codificadas de acordo com dimensdes e subdimensdes de registo definidas na revisdo
da literatura e o conhecimento cientificamente consolidado na area de estudo.
(Krippendorff, 2012).
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3.3. QUESTOES ETICAS E DEONTOLOGICAS NA INVESTIGACAO

Este trabalho procurou, desde o momento inicial, assumir uma postura
investigativa que em todo 0 seu processo considera as questdes éticas e deontoldgicas.
Dessa forma, esta monografia académica procurou desenvolver-se tendo em conta
normas e procedimentos éticos do Cddigo de Conduta do Instituto Politécnico do Porto
(Despacho n.° 12514/2013 de 18 de setembro), garantindo o anonimato e
confidencialidade para com os atores individuais e institucionais envolvidos na
investigacao.

Desde o momento da comunicacao inicial com as entrevistadas que foram
mencionados e elencados aspetos éticos e deontoldgicos da investigacdo. Todas as
entrevistas realizadas via ZOOM?®, foram gravadas (audio e video) e, posteriormente,
transcritas e analisadas integralmente com o consentimento das entrevistadas. Numa
fase inicial, a par do envio do link da sessdo ZOOM, foi enviado para todas as
entrevistadas um Termo de Consentimento?®, sendo-lhes solicitada a respetiva
devolucdo do documento devidamente assinado.

Este trabalho académico, contou com um parecer ético?’ do Data Protection
Officer do Instituto Politécnico do Porto, contribuindo para a reflexdo e construcdo de
instrumentos de regulacao ética e deontoldgica deste trabalho. A construcdo do Termo
de Consentimento realizou-se em duas fases. Uma fase primaria em que foi elaborado
um Termo de Consentimento e, de seguida, foi solicitado um parecer ético ao Data
Protection Officer do Instituto Politécnico do Porto. Numa segunda fase, resultado do
entendido de que o Termo inicial poderia ser aperfeicoado, foram solicitadas um
conjunto alteragdes e recomendagdes. As alteragbes foram devidamente aceites e
consolidadas, resultando um Termo de Consentimento final em conformidade com o
Regulamento Geral sobre Protecéo de Dados. O rigor cientifico e a integridade ligados
com valores e principios éticos institucionais, configuraram-se um aspeto basilar da

investigacao.

4.  CAPITULO IV - ANALISE E DISCUSSAO DOS RESULTADOS

4.1. PERCURSO(S) NORMATIVO(S): PRINCIPAIS ASPETOS PROVENIENTES
DA ANALISE DOCUMENTAL:

O reconhecimento de opc¢des e percursos politico-normativos, na maioria das vezes

influenciados por ideologias, crencas ou interesses, constitui-se num topico relevante

2 pPor questdes logisticas e de comodidade foi sugerido, na comunicacao inicial, a realizagdo desta entrevista em formato
online (através da plataforma ZOOM), frisando também a disponibilidade de realizar de entrevista noutro formato, caso
a(s) entrevistada(s) assim o entendessem.

26 Apéndice 3 (Termo de Consentimento)

27 Apéndice 4 (Parecer Etico)
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no sentido em que nos permite ampliar o angulo de visédo sobre a probleméatica em
estudo. O exercicio do reconhecimento das politicas publicas acerca da igualdade de
género permite-nos, desde logo, contextualizar de que forma é que as estruturas sociais
e politicas tém assumido a igualdade de género a luz da atividade legislativa e que
respostas de fundo tém sido criadas e consolidadas. Interessa que a interpretacdo da
agenda politica seja compreendida e realizada com a simultaneidade das varias
medidas, resultantes de varios periodos histéricos e culturais, pois s6 assim é possivel
ter uma visdo de perspetiva que nos confira um real enquadramento da producgéo
legislativa com impacto na tematica de género.

E, desde logo, no Artigo 13.° da Constituicio da Republica Portuguesa de 1976, que
0 principio da igualdade e nao-discriminacdo encontra o seu reconhecimento a nivel
constitucional e normativo, numa primeira instancia e de forma basilar. A promocéo da
igualdade entre homens e mulheres, é atribuida ao Estado como umas das suas tarefas
fundamentais estando esta consagrada na alinea h) do Artigo 9.°.

Cumprindo o pressuposto de identificar orientacdes normativas que articulem a
lideranca com a problematizacdo da igualdade de género em Instituicbes de Ensino
Superior Portuguesas, foi analisada legislacdo nacional. Em setembro de 2007, é
publicada em Diario da Republica, a Lei n.° 62/2007 — Regime juridico das Instituicdes
de Ensino Superior. Desde logo, o objetivo deste novo regime € regular a sua
constituicdo, atribuicbes e organizacdo, o funcionamento e competéncia dos seus
orgéaos. O Artigo 4.° estabelece os principios ao nivel da natureza (publica ou privada)
das InstituicBes: «o Ensino Superior Publico, composto pelas instituicdes pertencentes
ao Estado e pelas fundacdes por ele instituidas nos termos da presente lei» e 0 «Ensino
Superior Privado, composto pelas instituicdes pertencentes a entidades particulares e
cooperativas». Este apontamento é, desde j4, relevante na medida em que a natureza
(publica ou privada) pode configurar-lhe orientacdes, légicas e praticas de autonomia
distintas. O processo de eleicdo da figura de Reitor/a, Presidente ou Diretor/a foi
sofrendo metamorfoses tanto nas suas logicas de funcionamento e orientacées como
no caminho percorrido em direcdo & democratizagdo. Até, sensivelmente 1974 —
resultado do regime ditatorial e autocratico em que se vivia — 0s 6rgéos de governo dos
Estabelecimentos de Ensino Superior eram nomeados pelo Governo Central, sem
abertura a qualquer processo de eleicdo. Mais tarde, com a Revolucao dos Cravos (25
de abril de 1974), veio a abertura democratica no pais que acabou por influenciar
também as Instituicbes de Ensino Superior. Nessa altura, as universidades comecaram
a refletir processos de eleicAo democréaticos para a escolha dos/as seus/suas
Reitores/as. Em 1988, a Lei n.° 108/88 de 24 de Setembro procura estabelecer a

autonomia das Universidades, estabelecendo principios e orientacdes gerais que
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garantissem a democraticidade, participacao e autonomia das universidades, conferindo
a eleicdo do/a Reitor/a a Assembleia da Universidade?® — composta por professores,
investigadores, estudantes e funcionérios/as.

A Lei n.° 62/2007, representa um novo marco ao nivel das orientacbes gerais

das Instituicdes de Ensino Superior. O/A Reitor/a ou o/a Presidente é eleito/a pelo
Conselho Geral, 6rgao colegial, que conta com a representatividade dos/as docentes,
investigadores, ndo-docentes e estudantes. Neste aspeto, o processo de eleicdo dos
do/a Reitor/a, Presidente ou Diretor/a, evoluiu de uma nomeagéo governamental para
um processo mais democratico e participativo, em que as Instituicbes de Ensino
Superior tém autonomia para estabelecer os principios eleitorais.
Ao nivel dos 6rgéos de gestdo, especificamente a funcdo de Reitor/a, Presidente ou
Diretor/a, quando revisitada a Seccao lll, Artigo n.° 86, a presente Lei estabelece os
principios e as orientagdes gerais, desde 2007. Outra principal diferenca que tem como
marco esta peca legislativa, € que esta prevé que «professores e investigadores da
prépria instituicdo ou outras instituicdes, nacionais ou estrangeiras, de ensino superior
ou de investigacdo» possam ser eleitos/as Reitor/a, Presidente ou Diretor/a no caso das
Universidades e dos Institutos Politécnicos. Até entdo, s6 os professores catedraticos
de nomeacéo definitiva é que podiam ser eleitos para o cargo de Reitor/a e Presidente.
A presente Lei apresenta mudancas profundas ao nivel da gestédo das Instituicbes de
Ensino Superior, permitindo-lhes novas configura¢des e estruturas de gestao.

Centrado no recorte temporal dos ultimos 5 anos (2017-2022), o XXI Governo
Constitucional «reconhece a igualdade e nédo discriminagdo como condi¢cdo para a
construcdo de um futuro sustentavel para Portugal». Neste sentido, comecam a surgir
no discurso politico-normativo preocupacdes ao nivel da intervencdo, no ambito da
igualdade entre homens e mulheres nas mais diversas esferas da sociedade.

Um ano apéds a constituicdo de Governo, em 2018, face ao reconhecimento da
igualdade e da néo-discriminagcdo como condicdo para a construcdo de um futuro
sustentavel para Portugal, por parte do XXI Governo Constitucional, é aprovada através
da Resolugdo do Conselho de Ministros n.° 61/2018, de 21 de maio, a Estratégia
Nacional para a Igualdade e a Nao Discriminacdo 2018-2030. A Estratégia Nacional
para a Igualdade e a Nao Discriminacdo - Portugal + Igual (ENIND) assenta em quatro
pilares, sendo que o segundo pilar atua na «participacéo plena e igualitaria na esfera
publica e privada». Alinhada com a Agenda 2030 para o Desenvolvimento Sustentavel,

0 XXI Governo Constitucional, definiu a Estratégia Nacional para a Igualdade e a N&o

2 Um aspeto a evidenciar da composigido da Assembleia da Universidade € que esta previa uma paridade entre os
docentes e os estudantes eleitos para a sua composic¢éo (Lei n.° 108/88 de 24 de Setembro, Artigo 17.°). Pode revelar-
se um entendimento dos estudantes como parte integrante e significativa das Instituigdes de Ensino Superior e que, por
isso, devem ser integrados no processo de elei¢do com significado.

41



Discriminacdo — Portugal + Igual (ENIND), tendo como pressuposto central a
«eliminacdo dos esteredtipos de género enquanto fatores que estdo na origem das
discriminacbes diretas e indiretas em razdo do sexo que impedem a igualdade
substantiva que deve ser garantida as mulheres e aos homens». Esta estratégia
pretende dar inicio a um novo «ciclo de planeamento, assente numa abordagem mais
estratégica e ampla, e no compromisso coletivo de todos os setores na definicdo das
medidas a adotar e das a¢fes a implementar». Existe uma abordagem diretamente
ligada com os Objetivos de Desenvolvimento Sustentavel (ODS), nomeadamente, com
a meta de «garantir a participacdo plena e efetiva das mulheres e a igualdade de
oportunidades na lideranga em todos os niveis de tomada de deciséo na vida politica,
econdmica e publica».

No ano seguinte, em marco de 20192°, é publicado, através da Lei n.° 26/2019,
o regime da representacéo equilibrada entre homens e mulheres no pessoal dirigente e
nos oOrgdos da Administracdo Publica, incluindo as Instituicdes de Ensino Superior
Publicas neste leque de organizagfes. No Artigo 6.° sdo determinadas as normas de
representacao equilibrada em Instituicdes de Ensino Superior Publicas: «A proporcao
de pessoas de cada sexo (...) ndo pode ser inferior a 40% nas listas apresentadas para
a eleicdo de membros dos érgéos colegiais de governo e de gestéo das instituicbes de
ensino superior publicas e das respetivas unidades organicas» e o «limiar definido no
namero anterior deve ainda ser cumprido na composicdo dos conselhos de curadores
das instituicdes de ensino superior publicas de natureza fundacional». Ou seja, o
presente regime s6 se aplica aos 6rgaos colegiais eletivos. No caso de o cargo ser
uninominal, por exemplo o/a Reitor/a, o regime ndo se aplica. Este instrumento
normativo, apresenta ainda algumas medidas aplicadas no &ambito do seu
incumprimento (Artigo 8.°): «o incumprimento do limiar minimo de representagao
equilibrada no ato de designacao do érgao colegial de direcéo dos institutos publicos de
regime especial (...) determina a respetiva nulidade» e «as regras eleitorais de cada
instituicdo de ensino superior publica e associacdo publica preveem um prazo de
regularizagdo da lista de candidatos, caso esta ndo cumpra o limiar minimo de
representacdo equilibrada, sob pena de rejeicdo de toda a lista». O acompanhamento
da aplicacdo da Lei n.° 26/2019 é da competéncia da Comissao para a Cidadania e a
Igualdade de Género (CIG), sendo elaborado, anualmente, um relatério sobre a
execucao da presente lei apresentado ao Governo.
A chegada da Lei n.° 26/2019 acelerou a representatividades das mulheres nos 6rgaos

de gestéo e lideranga das Instituicdes de Ensino Superior. Apesar de se reconhecer o

29 A Lei n.° 26/2019 foi aprovada a 8 de fevereiro de 2019 e promulgada a 21 de margo de 2019.
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esforco legislativo, uma das limitacdes antecipadas e apresentadas nesta peca
legislativa, assenta no facto da natureza dos cargos desempenhados pelas mulheres
recém-chegadas a esfera da lideranca serem, na maioria dos casos, cargos de funcdes
nao executivas (Casaca et al., 2021). Por outras palavras, apesar das mulheres estarem
em cargos de responsabilidade, estas continuam sub-representadas ao nivel dos cargos
de deciséo (Reitora/Presidente).

Portugal, enquanto pais inscrito no quadro do Conselho da Europa e da Organizacao
das Nacdes Unidas, assume compromissos politicos no dominio da igualdade e nao-
discriminacdo, desde logo, preconizados em seis dominios®® de agao prioritaria na
Estratégia do Conselho da Europa para a lgualdade entre Mulheres e Homens 2018-
2023. A Estratégia Europa 2020, o langamento do «Livro Branco sobre o futuro da
Europa: reflexdo e cenarios para a UE-27 em 2025», e a Agenda 2030 para o
Desenvolvimento Sustentavel que contempla os 17 Objetivos de Desenvolvimento
Sustentavel.

Na composicdo deste quadro legislativo, a Comissdo Europeia, em 2020,
apresenta-se com Uma Unido da Igualdade: Estratégia para a Igualdade de Género
2020-2025. Desde logo, esta estratégia reconhece que as «disparidades de género na
educacdo estejam a diminuir, continuam presentes ao nivel do emprego, da
remuneracéo, dos cuidados, dos lugares de decisdo (...)». A atual Estratégia define as
principais acdes a realizar no periodo de 5 anos, comprometendo-se a assegurar
gue a perspetiva de género seja integrada em todos os dominios de intervencao da
Unido Europeia. O ponto 3 da Estratégia apresenta como prioridade «assumir cargos
de direcado de forma equitativa em toda a sociedade».

Ainda em contexto de Unido Europeia, a Estratégia para a lgualdade de Género
2020-2025, concebida pela Comissdo Europeia, define as principais prioridades e
acOes, integradas nos diversos dominios da Unido Europeia, para a constru¢cao de uma
Europa que concretize uma perspetiva de género e de nédo-discriminacao,
reconhecendo a igualdade como um valor fundamental e como um principio-chave do
pilar Europeu dos Direitos Sociais. A par da criacdo desta Estratégia, a Unido Europeia
apresenta-se com um Programa-Quadro de investigacdo e inovacdo denominado de
Horizonte Europa (2021-2017). Esse programa, com uma dotagao orcamental de 95,5
mil milhGes de euros tem como principal objetivo implementar medidas especificas para

promover a participagédo das mulheres na inovagao e na investiga¢ao. Ainda circunscrito

30 Apresentagdo dos dominios: «1. Nem violéncia nem estere6tipos; 2. Ter uma vida prospera numa economia assente
na igualdade de género; 3. Assumir cargos de dire¢cdo de forma equitativa em toda a sociedade; 4. Integracdo da
perspetiva de género e promocdo de uma perspetiva interseccional nas politicas da UE; 5. Financiar medidas para
realizar progressos em matéria de igualdade de género na UE; 6. Abordar a igualdade de género e a capacitacdo das
mulheres em todo o0 mundo».
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neste dominio o presente programa pretende a integracdo da perspetiva de género na
investigacao e inovacao.

A abordagem das politicas nacionais sdo convergentes com as politicas e
diretrizes europeias. Genericamente, € possivel afirmar que existe um reconhecimento
do estado da arte em relacéo a sub-representacao das mulheres na esfera do poder. As
declaracdes escritas e oficiais, refletem, numa fase primaria da sua composicao, alguns
dados (quantitativos) acerca da (falta de) presenca das mulheres em lugares de
lideranca. Se, por um lado, de forma particular, existe preocupacéo na identificacdo de
lacunas em matéria de producdo de diretrizes, como é o caso das orientagdes
europeias, por outro, existe uma generalizacdo de medidas a implementar,
desconsiderando as particularidades e aspetos contextuais de cada pais e realidade.

Por fim, procurou reconhecer-se o discurso formal e escrito de documentos

ligados as Instituicdes de Ensino Superior (planos de Igualdade e n&o-discriminagéo),
de forma a compreender as principais estratégias e mecanismos de promocédo da
igualdade e nado-discriminacéo. As Instituicdes de Ensino Superior tém, de uma forma
transversal, consubstanciando medidas e orientagbes no sentido de integrar a
perspetiva de género nas suas agendas. Ao nivel das orientacées para acao, desde
logo, na criagcéo e implementacéo de Planos de Igualdade onde se destaca a criagdo de
figuras — Provedores — e de Gabinetes/Comissdes, que acompanhem e conduzam 0s
processos de igualdade e nao-discriminagdo. Se por um lado, a ideia de criar
organismos e/ou figuras especificas que estdo na conducdo destes processos €
confirmativo da preocupacdo com esta probleméatica, por outro, ndo é clara a
participacdo e envolvimento da comunidade académica no seu todo (docentes, ndo-
docentes, investigadores, estudantes, sociedade) na discussdo e construcdo destes
instrumentos de promocéao da igualdade e eliminagéo da discriminacgéo.
Em matéria de prevencdo identifica-se uma presenca notéria da importancia da
promocao, formacdo e de acdes de consciencializacdo e conhecimento acerca da
Igualdade de Género — este é um aspeto relevante se se considerar a prevencao
enquanto medida de acéo positiva e de mecanismo de mudanca estrutural.

O desenvolvimento e implementagdo de politicas de gestao eficazes aparece
representado nos instrumentos normativos através de um discurso que privilegia a
representacao equilibrada e a participacao igualitaria. Isso significa que as Instituicdes
de Ensino Superior devem garantir uma representacdo mais igual em todos os niveis de
tomada de decisédo, assim como as mesmas oportunidades de participagdo em todos
0s aspetos da organizacdo. Além disso, € importante conceber politicas e préaticas de
aconselhamento e promocao de carreiras, como planos de carreira garantindo, aos

homens e as mulheres, as mesmas oportunidades.
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Um dos tépicos mais relevantes, nos Planos de Igualdade e nos instrumentos
legislativos, é a conciliagcdo entre o trabalho e a vida pessoal. Isso envolve a promogao
do exercicio dos direitos e deveres relativos a parentalidade, a presenca de horéarios de
trabalho flexiveis e a auscultacdo das dificuldades da articulacdo entre a vida
profissional e a vida pessoal. Essas politicas séo particularmente importantes para as
mulheres que, muitas vezes, sdo as principais responsaveis pelos cuidados com a
familia apresentando-se com dificuldades acrescidas no equilibrar a vida profissional e
pessoal. Os Planos para a Igualdade sdo instrumentos frequentemente usados por
Instituicbes de Ensino Superior no sentido de estabelecerem diretrizes e orientacdes no
dominio da igualdade entre mulheres e homens. Nesta linha de investigacdo, existem
estudos (Benschop & Verloo, 2011) que apontam para o impacto limitado e fragmentado
destes instrumentos.

Quando realizado o levantamento e analise das politicas de género uma das
pressuposi¢ées assenta na ideia de que a legislacdo é composta por uma série de
disposicbes e alteragcbes que vao sendo adicionadas ao longo do tempo a um
referencial. Sendo invisivel uma estratégia clara ou coerente de planeamento ou
organizacao. Dando, em ultimo caso, a sensacdo de que o esforco legislativo resulta
numa manta de retalhos; com falta de uma estrutura clara e organizada, conduzindo
estes normativos a uma encruzilhada de complexo e dificil entendimento e aplicabilidade
pratica do seu propdsito e objetivo. Esta articula¢éo podera resultar da ocupacgéao diversa
dos varios quadrantes politicos do circulo legislativo. Isto é, partidos com ideologias e
objetivos governativos diversos, durante o periodo de ocupacao governativa tendem a
conduzir a producdo de instrumentos legislativos mais de acordo com 0s seus
pressupostos ideoldgicos.

A andlise documental das pecas legislativas, dos discursos oficiais e das
diretrizes que verbalizam a sua acdo em texto, oferece uma possivel visdo interpretativa
de que embora se reconheca o esforco e importancia da existéncia destas politicas de
género (entenda-se igualdade e nao-discriminacao), importa compreender se estas
repercutem a sua verdadeira aplicabilidade na consciencializagdo de género. Importa
salientar que as medidas e politicas apresentadas e revisitadas se situam, sobretudo,

no dominio publico, criando-se um espaco vazio nas instituices de dominio privado.

4.2. EXRERIENCIAS, DESAFIOS E TRAJETORIAS NA PRIMEIRA PESSOA:
ANALISE DOS RESULTADOS DAS ENTREVISTAS

O presente capitulo analisa e reflete os discursos de seis mulheres que ocupam,

a data, os lugares de topo de InstituicGes de Ensino Superior Portuguesas. Estes séo
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relatos contados na primeira pessoa. O processo de transcricdo procurou realizar
alteracdes apenas no sentido de tornar seus discursos legiveis, com o objetivo de ndo
adulterar as suas palavras. Os excertos aqui apresentados resultam de conversas e,
por isso, quando tornados em palavras escritas podem néo se apresentar com a clareza
e expressividade necessaria.

A andlise aqui apresentada é realizada com base nas dimensbes e

subdimensbes previamente mencionadas e descritas.

. q = 5 SUBDIMENSOES INFERIDAS
DIMENSOES DE ANALISE SUBDIMENSOES DE ANALISE A PARTIR DAS TEMATICAS

1.Informages genéricas
sobre a entrevistada

2.1. Narrativas de Acesso a Lideranca

2. Trajetoria profissional 2.2. Conciliag&o entre a vida pessoal e familiar
com a vida profissional e organizacional

2.3. «A ascensao a lideranga:
dificuldades e barreiras»;

3. Percecdes sobre a 3.1. A nivel nacional (Portugal);
idualdade de género na 3.2. Anivel das IES enquanto sistema |
Academia organizacional (Portuguesas);

3.3. Estrutura e Cultura Organizacional.

4. Medidas ativas no
combate a discriminagdo

Tabela 2- Dimens&es, subdimensdes e dimensdes inferidas a partir das analises tematicas.

Revela-se que uma das estratégias encontradas para preservar o anonimato das
participantes e, ao mesmo tempo, identificar as entrevistas foi a de se referir as
participantes através de numeros (Entrevistada 1, 2, 3, 4, 5 e 6). Sera relevante referir,
neste ponto do trabalho, que o tom das entrevistas foi bastante positivo e colaborativo
na medida em que as entrevistadas estavam abertas e disponiveis para contribuir com
as suas experiéncias para a realizacédo deste trabalho.

Na primeira dimensdo de andlise tencionou-se, desde logo, consolidar alguns
aspetos de contexto das entrevistadas. Procurou-se saber mais sobre as suas
habilitacbes académicas, categoria profissional e ha quanto tempo desempenham
fungbes de liderancga. Ao nivel das areas de educacéo e formacao das entrevistadas &
possivel verificar um conjunto diverso de areas. O nivel de escolaridade mais frequente
de entre as mulheres que assumem posi¢cdes de topo é o doutoramento. A média de
tempo que estas reitoras, presidentes ou diretoras — de acordo com a Instituicdo que
representam — estdo em lugares de lideranca € de + 5 anos. Salienta-se que nenhuma
das entrevistadas pertence a uma minoria étnica ou racial. No conjunto das entrevistas
encontram-se mulheres lideres de Universidades e Politécnicos, assim como,
instituicdes publicas e privadas, o que nos permitiu ampliar e diversificar a compreenséo

de Instituicdes de varias naturezas.
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4.3. TRAJETORIA PROFISSIONAL

A ascenséao ao poder é concretizada por via de trajetéria(s) pessoais e profissionais.
Desta forma, esta dimensdo de andlise surge com o propdsito de compreender a
trajetéria profissional das entrevistadas de ascensdo até ao topo. As suas histérias de
vida fazem emergir imagens do passado e do presente que lhes permitam racionalizar
as suas préticas. Flick (2005) na sua investigagdo mostra-nos a relevancia da adaptacao
dos processos cientificos a configuracdo das experiéncias vividas. A importancia de
captar estas trajetorias € pertinente na medida em gque estas nos permitirdo dar sentido

as suas identidades profissionais.

4.3.2. NARRATIVAS DE ACESSO A LIDERANGCA

O Sistema de Ensino Superior tem sido pautado por inUmeras mudancas e
transformacg@es. Tem-se acompanhado, ao longo dos tempos, uma feminizacéo destas
Instituicbes (Leathwood & Read, 2008). No entanto, a progressao destas mulheres neste
tipo de Instituicdes ainda é reduzida (Morley, 2013). E nesse sentido que, através de
entrevistas de histérias de vida, se procurou saber e compreender as trajetorias de
acesso a lideranca.

Como caracteristica transversal, percebe-se que as mulheres descrevem o seu
percurso de forma muito similar ao nivel das experiéncias profissionais em cargos de
lideranca e gestdo em Instituicbes de Ensino Superior encontrando-se estradas e
caminhos comuns. As carreiras académicas iniciam-se com o oficio da docéncia, mas

rapidamente estas mulheres participam e integram os 6rgédos das suas Institui¢cdes:

“(...) também estive em varios 6rgdos de gestao (...) inicialmente como
docente e também, como disse, noutros 6rgaos de gestdo: estive no
Conselho Pedagogico, no Conselho Técnico-Cientifico, (...) fui também
Assessora da Diregcdo e, estou agora, na Direcdo da Instituicgo...”
(Entrevistada 2).

“(...) comecei por ser professora obviamente (...) passados 2 anos
comecei a assumir a primeiras responsabilidades como Coordenadora de
uma licenciatura (...). Depois, passados também 2 anos fui para a
Coordenacdo do Mestrado depois, a seguir, para a Presidéncia do
Conselho Técnico-Cientifico, entretanto, (...) fui fazer o pds-doutoramento
(...) logo a seguir, fui convidada para o cargo de Presidente, lugar que
assumi...” (Entrevistada 6).
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Apesar da forte ligacdo as Instituicbes de Ensino Superior, algumas das
entrevistadas apresentam percursos com uma clara trajetéria ligada ao exterior da

Academia:

“Comecei por ser uma Diretora de Servicos, numa empresa (...)”
(Entrevistada 3).

“(...) eu tenho uma carreira profissional fora da Academia. Portanto, eu
sou psicéloga ha muitos anos e tive uma carreira profissional...”
(Entrevistada 4).

Estes olhares iniciais sobre estas mulheres d&o-nos conta das nuances
diferenciadoras e similaridades entre os varios percursos. Embora estas mulheres
tenham a similitude de estarem a assumir posicbes de lideranga, no contexto
académico, elas fruem também de percursos e perfis individualizados merecedoras de
uma analise responsavel e diversa.

Percebe-se, desde logo, que as entrevistadas apresentam, na sua trajetoria
profissional, um duplo crescimento. Por um lado, vao subindo de categoria profissional
até chegarem a professoras catedraticas/coordenadoras principais (de acordo com a
natureza da Instituicdo). E, por outro lado, vdo também transitando pelos 6rgéos de
gestao e lideranca intermédios da estrutura académica. Existe uma vinculacdo a ideia
de «carreira profissional normal» (Carvalho & Diogo, 2018) muito associada a nog¢ao de
meritocracia académica. As mulheres entrevistadas relatam as suas experiéncias,
sobretudo, num nivel formal considerando que assumir o lugar de reitoras, presidentes
ou diretoras € uma consequéncia da evolu¢do que tém vindo a fazer.

Alguns estudos (Blum et al., 1994: Heilman et al., 1989) tém mostrado que, a
medida que vao consolidando experiéncia de trabalho no seio das organizacdes, as
mulheres tém demonstrado aspiracdes em assumir papeéis de lideranca. Numa légica
de compreender aquelas que podem ser as aspiracdes e motivacbes que levam as
mulheres a querer ocupar lugares de lideranca, as entrevistadas foram questionadas
acerca das razdes que as levaram a querer ocupar esta posicdo. Apesar das mulheres
ansiarem assumir posicdes de lideranga com o propésito de influenciar a dindmica
organizacional, percebe-se que, por outro lado, esta ascenséo ao poder é um processo
complexo, problematico e muitas vezes dificultado as préprias mulheres (Morley, 2013).
Compreender esta ambiguidade foi também um dos principais objetivos da realizagdo
destas entrevistas.

As entrevistadas, nos seus relatos, evidenciam que n&do planeavam tornar-se

Reitoras/Presidentes ou Diretoras das suas Instituicdes:
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“Quando eu fui convidada a assumir este cargo ndo estava a procura
dele, ndo contava foi uma situagdo mais ou menos inesperada, e quando
me langaram o convite eu aceitei. Achei que era um desafio interessante,
importante, para mim e para a Instituicao e, eu, acho também que é bom
mudar” (Entrevistada 2).

“O ser Reitora (...) ndo é propriamente a realizacdo de um sonho...
Porque eu nunca antecipei uma coisa destas na minha vida. Portanto,
guando entraram em contacto comigo pela primeira vez, eu até partilho
consigo... que ouvia a conversa inicial ao telefone e depois daquela
primeira intervencao do lado de &, eu perguntei: “Mas tem mesmo a
certeza de que esta a ligar para a pessoa certa? Porque... isto é mesmo
uma coisa a sério?”. E perguntaram-me porque € que eu estava a fazer
essa a pergunta — eu acho que isto vai um bocadinho ao encontro daqui
que acabou por introduzir sobre o seu trabalho, eu disse: “Sim, estou
mesmo a fazer uma pergunta que é uma pergunta séria, porque eu nao
me perceciono nada como alguém que pode ser Reitor de uma
Instituigdo, neste momento”. Porqué? Porque sou mulher. Porque sou
relativamente jovem, para aquilo que é a imagem que nés temos dos
Reitores em Universidade Publicas portuguesas e néo sé. E, portanto,
estava muito longe de imaginar que isto me podia acontecer... Uma vez
gue aconteceu também achei em determinado momento que era entédo
uma oportunidade Unica...” (Entrevistada 3).

A Entrevistada 3, no seu relato apresenta um conjunto de questdes acerca da
veracidade do convite que Ihe é enderecado. Este relato reforca aspetos condizentes
com a literatura quando se refere a existéncia de uma associacdo entre a gestdo e
masculinidade, reforcando a ideia de que o papel do ‘gestor’ tem sido percebido como
masculino (Fernandes & Cabral-Cardoso, 2003; Fitzgerald, 2011). Na perspetiva de
Amancio (1994), os padrdes de género acabam por moldar os processos identitarios,
influenciando as representacdes que as mulheres tém sobre si proprias. Nalguns casos,
o recato feminino destas mulheres inibe-as de se poderem afirmar como lideres e como
agentes dos seus percursos, fazendo com que anulem a suas trajetorias individuais,
nao se reconhecendo como merecedoras desses lugares.

Num dos relatos percebe-se que a entrevistada considera os cargos de forma

«organica», afirmando que aconteceu de forma natural:

“Eu sempre lidei com os cargos de uma forma muito organica. Quer dizer:
nunca lutei... (...) Os cargos no sentido formal nunca fiz nada, foi uma
coisa organica. Foi uma coisa que foi acontecendo quase de uma forma
natural. Nunca houve... Eu estou a falar disto porque isto significa que é
organico. Era normal, o lugar de Reitor € um lugar que pode ser ocupado
durante dois mandatos...O Reitor anterior acabou os mandatos dele, era
preciso um novo Reitor. Dentro das pessoas que estdo em condigbes
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para ser Reitor, que eram varias, basicamente, enfim, sdo o0s
Catedraticos é uma coisa natural...” (Entrevistada 4).

Nesta narrativa, a Entrevistada 4, caracteriza a sua relacdo com o poder como
organica. Este discurso assinala como referéncia a reflexdo acerca de como é que estas
mulheres se percebem em relacéo aos seus percursos. E percetivel que muitas das
entrevistadas ndo se mostram como agentes do seu proprio destino e dos seus
percursos, no que a lideranca diz respeito. A ideia de assumirem posicdes de lideranca
«por um mero acaso» ou que «néo fazia parte dos seus planos» desresponsabiliza-as
como se estas trajetorias nada tivessem a ver com os seus percursos (Carvalho &
Diogo, 2018). Ou seja, para uma mulher mostrar que é ambiciosa, que gosta de poder,
gue de alguma forma ambiciona aqueles cargos ndo se coaduna com aquilo que sera a
representacao de género do que significa ser mulher (Fels, 2004; 2019; Schouten, 2011)
e de algum modo este discurso ndo as retira da sua condi¢cdo de género. A ideia de
alguma competitividade associada as mulheres pode colocar em causa 0s seus tragos
de feminilidade (Rudman & Glick, 2001). E, portanto, para muitas mulheres essa
dimensao «organica» € quase como se tudo acontecesse por acaso.

Seguindo a linha de pensamento de Deaux (1984), o sucesso das mulheres,
muitas vezes, é atribuido a questbes de «circunstancias favoraveis», ao contrario do
sucesso dos homens que, normalmente, € associado a questdes meritocraticas e
resultantes do seu esforgo e trabalho. Esta leitura, pode ser explicada por um conjunto
de preconceitos e estereotipos enraizados na sociedade que atuam, essencialmente,
em duas dimensdes. Por um lado, subestimam-se as competéncias e conhecimentos
das mulheres e, isso conduz-nos a segunda dimenséo, em que as fun¢des de lideranca
sdo associadas ao dominio masculino (Morley, 2013). A visédo da lideranga como sendo
inata aos homens em detrimento da visdo que empurra a mulheres para funcfes
secundarias ou de suporte, tem sido altamente penalizadora para as mulheres limitando-
Ihes as oportunidades de acesso a posi¢des de topo (Fitzgerald 2011; Sinclair, 2005;
Schouten, 2011).

“Bem, eu gostava de deixar aqui claro, até porque isso também estava
claro na minha candidatura, ndo foi um trabalho, eu diria que
premeditado, ou seja, eu ha 10 anos atrds isto ndo estava no meu
horizonte, ndo é? Nem estava nem deixava de estar, era um ndo assunto,
era uma ndo questado. Portanto, ndo foi um trabalho que eu tenho vindo
a fazer precipitadamente “eu chegarei a Presidente”. As coisas... a vida
foi-se proporcionando, as pessoas gue se foram cruzando na minha vida,
0s cargos que eu fui assumindo foram-se proporcionando e foram
mostrando, ou pelo menos este é 0 meu entendimento, foram-me
mostrando a capacidade que eu tenho de gerir, de organizar, de pensar,
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de ouvir, de integrar as pessoas e eu achei que, o Instituto, nesta fase
precisava...” (Entrevistada 5).

Em tracos gerais, percebe-se que as mulheres, ao acederem a lugares de lideranga ou
de poder institucional, adotam uma postura mais «racional» procurando que esta lhes
conceda mais credibilidade, traduzindo o seu sucesso profissional (Kerfoot & Knights,
1998). A lideranca em Instituicdes de Ensino Superior revelou-se, ao longo dos tempos,
personificada em lideres académicos que apresentavam uma maior valorizacao social,
prestigio e respeito entre os pares (Deem, 2003). Habitualmente, as pessoas
associadas a este elevado prestigio académico e social tinham também associadas a si
um grande poder simbdlico (Bourdieu, 1988), refor¢cado pelo reconhecimento social quer
na sociedade, quer nas suas instituicbes. Seguindo estas linhas de investigacao
tedricas, procurou-se compreender, dentro desta subdimensdo de analise, quais os
principais aspetos que as entrevistadas consideravam fundamentais para assumir a

lideranca em Instituicbes de Ensino Superior:

“Tem muito que ver com a experiéncia. Como eu |Ihe disse eu sou a
pessoa mais antiga na casa e tive muitos cargos de gestdo. Eu fui
Diretora da Escola, como lhe disse, sé havia uma escola. (...) eu assumo
a Presidéncia da Escola, (...), depois passei pelos o6rgdos todos: fui
presidente do Pedagdgico, fui presidente do Cientifico 10 anos, fazia
parte do Conselho Geral, portanto, do 1.° Conselho Geral, fiz parte da
Assembleia Estatutaria...” (Entrevistada 1).

Um dos relatos presentes encontra-se analiticamente relacionado com o que tem vindo
a ser apontado por Carvalho & Diogo (2018) quando referem que as qualificacdes séo

um fator fundamental de acesso a lideranca em Instituicbes de Ensino Superior.

“Eu acho que definitivamente é a qualificacdo. A primeira questao é a
qualificacdo. Porque objetivamente na Academia hd a questdo da
gualificacdo é inegavel. Nao é possivel as pessoas terem lugares de
lideranca se ndo tiverem 0s graus académicos certos, portanto, é
impossivel...” (Entrevistada 4).

(...) o facto de — sei & — eu ter um doutoramento ou de ter um conjunto
de publica¢des. No Ensino Superior isso também néo se pode dizer que
seja absolutamente indiferente néo é, claro que as qualificagbes séo tidas
em linha de conta, claro que a experiéncia que eu acumulo também, se
calhar, é levada em linha de conta” (Entrevistada 6).

51



43.2.1. A ASCENSAO A LIDERANCA: DIFICULDADES E BARREIRAS

A participacdo das mulheres na Academia embora seja notéria e significativa,
com o avancar na hierarquia de poder ou carreira, percebe-se que existe aquilo a que
Dubois-Shaik & Fusulier (2017) denominaram como de «evaporagdo progressiva» /
«progressive evaporation». O fluxo que é evidente ao nivel base e intermédio da
estrutura organizacional das Instituices de Ensino Superior ndo € notado da mesma
forma em posicbes de topo. A justificativa para este tipo de «evaporacdo» vai-se
consolidando a medida que a producdo cientifica avanca; apresentada em alguns
estudos sobre forma de obstaculos e mecanismos dissuasores que afastam as mulheres
destas posicfes: aspetos relacionados com a promocéao de carreira (Dany et al. 2011);
dificuldade na construcdo de uma carreira cientifica (Beaufays & Krais, 2005);
afastamento das redes informais importantes para a construcdo da carreira (Powell,
1993); ou articulacdo entre vida pessoal, familiar e profissional (Franca et al. 2021; Acker
& Armenti, 2004).

Quando, de uma forma geral, olhamos para o topo das liderancas e verificamos
a auséncia de mulheres uma das questdes que se pode levantar é: porque é gue isto
acontece? A baixa representatividade das mulheres em papéis de lideranca remete-nos
para a presenca de barreiras e dificuldades que impedem a sua ascenséo, empurrando-
as para uma segregacao vertical (Blackburn et al., 2000). A metafora «glass ceiling»
(Morrison, White & Velsor, 1987) aparece como uma teorizagcado que procura explicar de
gue forma é que as mulheres sdo, ao longo da sua ascenséao, sujeitas a um conjunto de
barreiras e dificuldades que acabam por impedir a sua participacdo em posi¢des de todo
e em lugares de tomada de deciséo.

O testemunho da Entrevistada 2, é revelador da necessidade em afirmar nao ter
sentido nenhuma discriminacdo de género. O inicio das conversas foi, na maioria dos
casos, demonstrativo, por parte das entrevistadas, da predisposicao e pertinéncia em
colaborar com a investigagao, reconhecendo a importancia e o valor positivo no estudo
desta probleméticas. Mas, se por um lado estavam empenhadas em colaborar no
estudo, por outro, rapidamente faziam questdo de neutralizar as suas dificuldades em
termos de género, em jeito de prenuncio. Ambivaléncias e contradicdes como estas
marcam as narrativas destas mulheres expressando, nalguns casos, um afastamento

dos problemas de género que também afeta estas mulheres.

“Eu posso-lhe dizer uma coisa. Assim, a titulo muito pessoal, apesar de
ter a idade que tenho — portanto eu ja venho do século passado — a

verdade €& que, pessoalmente, eu nunca senti na pele qualquer
discriminacdo de género. Nunca. Se calhar, porque na minha familia,
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onde eu cresci, onde eu nasci, onde eu cresci, essa questdo nem se
coloca” (Entrevistada 2).

Neste tépico de andlise procurou-se perceber quais as principais dificuldades
e/ou barreiras presentes na sua trajetdria das entrevistadas para conseguir chegar a
posicdo de lideranca que detinham no momento da entrevista. Numa analise prévia, sao
destacados alguns relatos em que as mulheres veem as suas trajetérias como lineares
afirmando ndo sofrerem dificuldades ou barreiras no acesso a lideranga (Carvalho &
Diogo, 2018):

“E assim, eu se calhar ndo posso aqui queixar-me de grandes barreiras.
Eu acho ¢é aqui de facto de eu ascender (...) foi uma situagdo mais ou
menos natural que decorre de ter estado ligada a Instituicdo durante 30
anos, de sempre me ter mostrado disponivel para colaborar para além
daquilo que era estritamente as minhas fun¢des” (Entrevistada 2).

“Eu neste processo, devo-lhe dizer que nao senti, e ja me fizeram essa

7

perguntas muitas vezes, é um facto. (...) Talvez no processo ou no
caminho que eu fiz enquanto docente universitaria também nunca tenha
sentido... ndo senti nunca nenhum tipo de penalizacdo ou preconceito
pelo facto de ser mulher” (Entrevistada 3).

As estatisticas e dados factuais, mostram-nos que as mulheres sdo uma minoria
em posi¢cBes de lideranca, especificamente em InstituicGes de Ensino Superior. No
entanto, estas mulheres através dos seus relatos ndo transparecem dificuldades reais
Nno acesso a posicdes de topo. Poderao estas mulheres serem “mulheres de exceg¢ao™?
Algumas mulheres, resultado de um conjunto de fatores contextuais — origem e classe
social, raca e etnia, capital cultural, poder simbélico que advém da estrutura familiar e
outros (Bourdieu, 1988) — podem né&o entender as barreiras e desigualdades sistémicas
e estruturais que impedem a generalidade das mulheres de aceder a posi¢fes de
lideranca. Algumas linhas de investigacéo (Fels, 2004) evidenciam que mesmo quando
ultrapassadas as barreiras de acesso a lideranca, as mulheres apresentam uma maior
dificuldade, comparativamente com os homens, em desenvolverem relagdes
institucionais. Em altimo caso, este aspeto mostra-se dificultador na progresséo do seu
trabalho de lideranca, dentro da estrutura de poder. Dessa forma, os relatos acima
evidenciados podem conduzir-nos ao entendimento de que estas mulheres poderdo
guerer afastar-se de tudo o que as coloca sob o holofote do género e que, de algum
modo, pode ser percebido como um fator que as diminui perante as estruturas de
lideranca. Em algumas situagfes é possivel considerar que as mulheres se distanciam
do género e demonstram caracteristicas masculinas para serem identificadas e

elegiveis aos olhos da sociedade como lideres (Carvalho & Diogo, 2018).
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A narrativa da Entrevistada 6 declara que internamente, ao nivel da sua
Instituicdo, ndo se cruzou com nenhuma dificuldade, mas do ponto de vista externo a

Instituicdo aponta para episodios adversos:

“Olhe entdo vamos ver... Internamente néo. Internamente na Instituicdo
nao creio ter tido qualquer tipo de dificuldade (...). Portanto foi
progredindo com muita facilidade, internamente, e n&o tenho tido
qualquer obstaculo. J4 em termos de aceitacdo externa, j& ndo posso
dizer a mesma coisa. Eu acho que este setor do Ensino Superior... como
€ que eu hei de por isto? Ainda é muito, enfim, é sabida, é uma quase
uma voz popular quando nés dizemos que A Academia é muito
tradicional. E isso mete-se por muitos aspetos um deles e muitas vezes
pelo por aquilo que ndo é dito que nao é verbalizado, mas a aceitacao
externa e a olhar para alguém gue esta neste tipo de lugares. Nao é
exatamente feito da mesma maneira quando o cargo é ocupado por uma
mulher ou por um homem. Portanto, basicamente, para ir direto ao
assunto é isto que me parece” (Entrevistada 6).

A escassez de mulheres no poder, enquanto exercicio de segregacéo vertical
nos varios ramos de atividade, mas especificamente na Academia, tem sido ao longo
do tempo, como ja constatamos, préatica usual. Estudo apos estudo, investigacao apés
investigacdo tém afirmado que, apesar da mudanca de paradigma, a sociedade em
geral continua a associar 0s tracos conotativos da lideranca, maioritariamente, aos
homens (Butler, 1990; Eagly & Carli, 2018; Schouten, 2011). A concecédo desse (e de
outros) esteredtipos podem-se configurar verdadeiros obstaculos e desafios a
possibilidade de acesso a posicdes de topo. Na perspetiva de Eagly & Carli (2018) esta
concecao pode atuar num dominio de resisténcia a lideranga, fazendo com que haja
uma maior resisténcia as liderangas femininas.

Com a finalidade de n&o identificar as entrevistadas optou-se por ndo associar
os relatos a natureza da Instituicdo (publica ou privada). No entanto, seguindo a linha
de investigacdo de Diogo et al. (2020) argumenta-se que no caso de 0 acesso a
lideranca ser feito por nomeacdo direta (a semelhanca do que na maioria das
Instituicbes privadas) este processo podera tornar-se mais vantajoso para as mulheres
do que o uma eleigéo.

Estereotipos, baseados na idade, podem afetar como as pessoas séo
percebidas e tratadas pelos outros. Num dos relatos percebe-se que, a par do género,
a idade pode-se configurar um fator dificultador de afirmacdo das mulheres (e dos

homens), sobretudo, perante desafios profissionais:
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“Muitos! Olhe, eu acho que a minha idade era um problema. A idade foi
um problema, no sentido que era preciso ganhar credibilidade”
(Entrevistada 4).

A Entrevistada 4, depois de questionada, se o género seria uma dificuldade, esta

evidenciou-o como uma «vantagem» e como uma «desvantagem»:

“Era uma vantagem no sentido que o facto de eu ser uma ‘giraca’
chamava a aten¢do sobre mim. Era uma desvantagem porque era uma
‘giraga’ e, portanto, hg sempre aquela desconfianca, que eu acho que a/
néo é sé das mulheres, é das mulheres e dos homens. O facto de uma
pessoa ser particularmente interessante ou fisicamente interessante
suscita sempre: “deve ser burro ou enfim... ou qualquer coisa”. Portanto,
eu acho que era uma vantagem e uma desvantagem, neste caso era
tudo: a idade, a profissdo, o género e, portanto, eu acho que tem mais
gue ver com a maneira que se lida de que a coisa em si, esta a ver?”
(Entrevistada 4).

Percebe-se também que quando gquestionada sobre as principais barreiras e/ou
obstaculos na trajetdria de ascensdo ao poder, existe um relato que se racionaliza como
«neutro» em termos de género (Carvalho & Diogo, 2018), apontando as suas

dificuldades para questdes, sobretudo, institucionais:

“Financiamento. Tem muito que ver com financiamento” (Entrevistada
2).

A presente narrativa rapidamente redireciona as suas dificuldades para um
patamar mais ao nivel institucional — o caso do financiamento da Instituicdo. Este
discurso é revelador de um afastamento das barreiras que afetam diretamente as
mulheres no acesso a liderangca. Em mais do que um relato é visivel a escolha de ndo
incidir o seu discurso em questdes de género e em questdes que recaiam diretamente
na sua trajetoria pessoal. Este afastamento pode acontecer para evitar uma visdo de
vulnerabilidade e de fraqueza sobre si. Algumas mulheres podem assumir as suas
dificuldades como sendo, aceitaveis e transversais entre géneros, concebendo-as como
normais. A normalizacdo das dificuldades incorre numa aproximagdo da norma
masculina, distanciando-as dos esteredétipos de feminilidade que Ihes sao atribuidos

pela sociedade (Carvalho e Diogo, 2018, Schouten, 2011).
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4.3.3. CONCILIACAO ENTRE A VIDA PESSOAL E FAMILIAR COM A VIDA
PROFISSIONAL E ORGANIZACIONAL

Os desafios da articulacdo entre a vida pessoal, familiar e profissional sédo
sinuosos e diversos. A literatura produzida, nesta tematica de estudo, tem mostrado que
esta (des)articulagdo tem sido, sobretudo, penalizadora para as mulheres (Acker &
Armenti, 2004; Casaca, 2013; Franca et al., 2021; Santos & Cabral-Cardoso, 2008,
Torres et al., 2018). Esta subdimensé&o de andlise convoca, desde logo, duas dimensfes
da vida pessoal e familiar que sdo importantes assinar, como complemento a
compreensdo dos resultados obtidos. Primeiramente, a parentalidade e o trabalho
reprodutivo (Améancio & Santos, 2021) e, por outro lado, o trabalho doméstico (Wall et
al. 2001; Casaca, 2013).

Deste forma, esta subdimenséo de andlise procura compreender de que forma
€ que, as mulheres em posicdes de lideranga, caracterizam a relagao entre o trabalho e
a vida pessoal e familiar e a sua influéncia sobre as trajetdrias de ascenséao profissional
e de construcdo de carreira. Adiante, exploraram-se estratégias ativas de articulacéo
entre o trabalho e a familia, procurando-se compreender, na pratica, de que forma é que
as mulheres que ocupam posi¢des de topo em Instituicbes de Ensino Superior (IES)
compatibilizam a vida pessoal com a vida profissional.

No que a importancia do equilibrio entre a vida pessoal e familiar com a vida
profissional diz respeito, os relatos foram unissonos ao afirmar que o equilibrio entre

essas dimensodes da vida é de elevada relevancia.

“A importancia é maxima, ndo é? Esta questao é de maxima importancia.”
(Entrevistada 2).

Esta narrativa apresenta um ponto em comum: a afirmac¢do de que se considera o
equilibrio um aspeto fundamental nas suas vidas. As entrevistadas declaram de forma
imediata que nem sempre foi tarefa simples a harmonia entre as vérias esferas da vida
(neste caso: pessoal, familiar e profissional). Quando questionadas sobre estratégias
especificas de conciliagdo entre o trabalho e a vida familiar, percebe-se que de uma

forma transversal todas as entrevistadas contaram com o apoio dos membros da familia:

“Eu contei sempre com o meu marido, o pai dos meus filhos...”
(Entrevistada 2)

“Eu diria que ndo foi uma trajetéria facil, mas que me foi facilitada. Porque,
em termos familiares quer os meus pais quer 0s meus sogros (...), desde
cedo, que me foram apoiando ... E, relativamente as gravidezes e ao
nascimento dos filhos, fui muito apoiada pela familia, também pelas tias,
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minhas irmas e pelos meus sogros e meus pais. Em termos familiares
sempre senti, por parte do meu marido, um apoio incondicional para
poder seguir o caminho que eu queria” (Entrevistada 5).

Estas narrativas ilustram a presenca de dois perfis familiares que facilitam a vida
a estas mulheres. As narrativas que mencionam a presenca do cbnjuge nas logicas de
colaboracao, mostrando-nos uma visao paritaria em que ha uma divisao equitativa das
tarefas domésticas e do cuidado dos filhos. E percetivel um investimento por parte do
cbnjuge na carreira da mulher, no sentido de lhe dar apoio afetivo para que ela ocupe o
lugar de lideranca reconhecendo-a como lider. Esta nova configuracdo familiar
representa-se emancipatéria, rompendo com a logica tradicional de divisdo dos papéis
domésticos. Por outro lado, é-nos visivel um perfil familiar que, embora permita que a
mulher lider ocupe esse lugar, é resultado de uma configuragdo pouco emancipatoria
para as mulheres, pondo em causa as rela¢cdes de género. Em muitos casos estas
mulheres desligam-se dessas tarefas domésticas e fazem-no nao porque houve uma
emancipacdo, mas porque estas recorrem a outras mulheres para fazé-lo,
nomeadamente a empregada doméstica ou outras mulheres da familia. Nestes casos,
percebe-se uma reproducdo do modelo familiar tradicional (Torres et al., 2018; Franca
et al., 2021, Tobio, 2001). A légica da divisdo dos papéis domésticos e da familia nao

muda e estes permanecem desiguais.

Além disso, uma das estratégias enunciada foi a definicdo de prioridades e a gestéo das
suas proprias agendas:

“E gerir a agenda. (...) durante o periodo que ela [a filha] ndo esta
connosco nés tempo de que nos organizar para depois no fim do dia estar
com ela” (Entrevistada 1).

“Nunca pensei nisso de forma muito formal. Mas eu acho que também
tem que ver com a capacidade de priorizar. (...) Portanto, acho que a
correta gestdo do tempo eu diria que é fundamental, porque quando se
tem muita coisa também é facil a dispersédo” (Entrevistada 3).

“(...) acho que é uma tarefa pessoal, n6s sabermos priorizar o que é que
a cada momento é mais importante. Eu tenho alguma dificuldade em
responder porque, muitas vezes, n0s queremos coisas que nao temos
condi¢gbes ou ndo sabemos criar condi¢cbes para as ter e, eventualmente,
ha uma frase que eu costumava ouvir que é: “ndo se pode ter tudo” ... E
as vezes as pessoas querem ter tudo” (Entrevistada 5).

Genericamente as narrativas de todas as entrevistadas convergem para um
ponto em comum: a responsabilizacdo individual. Essas mulheres partem do

pressuposto que tém de ser elas proprias, de forma individualizada e autbnoma, a
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resolver as dificuldades e constrangimentos que |hes sédo colocados ao nivel da
articulacédo da vida pessoal e profissional. Quando questionadas sobre estratégias e
préaticas de conciliagdo entre a vida pessoal e familiar e a vida profissional, percebe-se
gue apesar destas mulheres terem encontrado mecanismos que facilitem a conciliacdo
(cf. gerir a agenda, definir prioridades, ...) estas estratégias configuram-se, sobretudo,
para si proprias, assumindo o imperativo (moral) que tém de lidar com esta dificuldade.
N&o existe qualquer tipo de referéncia de responsabilizagcdo coletiva e ou corporativa
nesta matéria.

Este entendimento de que sédo elas, individualmente, que tém de se ajustar a estrutura,
afasta-as de uma postura reivindicativa de que a estrutura também tem de mudar
(Acker,1990). Esta relacdo de tensdo faz com que tenhamos individualmente pessoas
a assumir estas posicdes, mas ndo faz com que ocorra uma mudanca social. Mesmo
que estas mulheres funcionem como role models e motivem outras mulheres a assumir
lugares de lideranca (Moodly & Toni, 2015), o seu impacto na mudanca da estrutura
organizacional pode revelar-se diminuto. Porque elas n&o percebem a estrutura como
opressora, legitimam-na.

Um dos aspetos, associados as Instituicdbes de Ensino Superior, como
facilitadores da articulacdo da vida pessoal e familiar com a vida profissional é a
flexibilidade (Franca et al., 2021; Toffoletti & Starr, 2016). A flexibilidade e autonomia no
trabalho também foram mencionadas por uma das entrevistadas como sendo um fator

determinante na conciliagdo da vida pessoal com a profissional:

“O facto de ser docente universitaria fez com que na verdade eu tivesse
aqui um ativo intangivel, que eu acho que é fundamental e foi
fundamental na minha vida durante esses 20 anos quase, que € 0 ativo:
tempo e a flexibilidade associada ao tempo. Ou seja, eu trabalhei imenso,
muito, mas com a flexibilidade ou com esta, enfim, vantagem que é de
facto brutal e que tem um caracter intangivel que é a gestdo do tempo.
Eu geria 0 meu tempo. Eu nao tive ninguém, durante 20 anos, a dizer-
me: “olha tens de estar a nove, e tens de estar das nove as seis ou das
oito as cinco”, ninguém me dizia isso" (Entrevistada 3).

Ainda nesta subdimensdo de andlise, uma das entrevistadas afirma que, ao longo da
trajetdrias profissionais, podem existir momentos que exijam mais trabalho e esforco,
mas no seu entendimento considera que as carreiras académicas, em Portugal, sédo

pouco exigentes, sobretudo, em Instituicdes de Ensino Superior Publicas:

“Eventualmente hd momentos na carreira profissional que podem ser
mais exigentes, mas eu ndo acho, em Portugal, genericamente, que as
carreiras académicas sejam muito exigentes. Genericamente, acho que
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S&0 pouco exigentes. Isto é mau. E mau quer dizer: é uma avaliacio
global (...) algumas pessoas, enfim... (...) O facto, alids, da maior parte
das Universidades serem publicas facilita que, a maior parte, dos
professores e investigadores trabalhem pouco. (...) Eu acho isto”
(Entrevistada 4).

Esta ideia de «pouca exigéncia», apresentada pela Entrevistada 4, pode ser
interpretada como uma desvaloriza¢éo da carreira académica e cientifica, anulando as
dificuldades associadas as mulheres. Esta ideia anteriormente referida, ndo se
apresenta como um aspeto consensual entre as entrevistadas. De entre os varios
indicadores utilizados, na Academia, para aferira da produtividade encontra-se o
numero de publica¢des produzidas. Estudos como o de Kim & Moser (2021) mostram-
nos que as mulheres sdo altamente prejudicadas ao nivel da producdo cientifica
individual, resultado das atividades de cuidados e maternidade que lhes sdo impostas.
Esta reproducdo das desigualdades pode revelar-se num padrdo com implicacdes na
produtividade e, consequentemente, na carreira e na participacdo das mulheres. Se
entendermos que as mulheres realizam mais cuidados infantis e de manutencéo das
tarefas domésticas e familiares, consequentemente estas terdo menos tempo disponivel
para investirem nas suas carreiras profissionais. Na condicdo de que existem
dificuldades ao nivel da progressao de categoria profissional e essa progresséo pode
influenciar o avanco ao nivel da participacdo em posi¢cdes de lideranca, é, aqui,
entendida uma dupla penalizagédo para as mulheres.

No contexto especifico de Instituicbes de Ensino Superior alguns estudos
(Améncio e Santos, 2021; Santos e Cabral-Cardoso, 2008) enfatizam uma clara
dificuldade de articulacdo da vida pessoal e familiar com a vida profissional, por parte
das mulheres. Portugal, é dos paises da Europa onde as mulheres sdo mais
sobrecarregadas com tarefas domésticas e trabalho ndo remunerado (Torres et al.,
2018), fazendo assim com que estas sejam fortemente prejudicadas no
desenvolvimento das suas carreiras. Estes dados foram acentuados pela pandemia da
COVID-19 (Franca et al.,, 2021: Pereira, 2020). Provavelmente, estas mulheres
encontraram formas e mecanismos facilitadores das lides domésticas, como a
contratacdo de outras mulheres para a realizagdo destes servicos e tarefas. A
emancipagdo das mulheres de classes sociais mais elevadas €, nalguns casos,
(também) feita a custa das mulheres de classes sociais desfavorecidas e néo tanto de
mudancas significativas nas configuragdes familiares.

Resumindo, os discursos narrativos das entrevistadas incluem concecdes de
carreiras lineares. Embora em determinados momentos tenham reconhecido

dificuldades e desafios na conciliacdo da vida pessoal com a profissional, a descri¢do
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das suas conciliagBes é feita idéntica a dos homens, cuja vida podera desenrolar-se,
essencialmente, centrada no trabalho a tempo inteiro (Carvalho & Diogo, 2018),
normalizando o desequilibrio de conciliacdo destas duas dimensdes da vida (Santos e
Cabral-Cardoso, 2008; Torres et al., 2018).

4.4. PERCECOES SOBRE A IGUALDADE DE GENERO

Nesta dimensao de analise procurou-se (re)contextualizar os papéis masculinos
e femininos a luz das dindmicas histérias e politicas do nosso pais e, por outro lado,
numa perspetiva mais organizacional, das Instituicbes de Ensino Superior em

especifico.

4.4.2. A NIVEL NACIONAL: A REALIDADE PORTUGUESA

O Gender Equality Index, promovido pelo European Institute for Gender Equality,
mostra-nos que em 2022, Portugal, ocupava a 16.2 posi¢do no ranking da Igualdade de
Género, na Unido Europeia®. Apesar da presenca destes dados de natureza
guantitativa, este estudo procurou, desde logo, de uma forma n&o generalizavel, através
do discurso e dos relatos, compreender as perce¢des das mulheres que ocupam lugares
de lideranca sobre a igualdade de género em Portugal.

Na maioria das narrativas, as mulheres entrevistadas reproduzem uma ideia de
progresso em relacdo a igualdade de género. As entrevistadas reconhecem que a
sociedade portuguesa ainda encontra debilidades ao nivel das assimetrias de género,
porém, apontam para progressos ja realizados, afirmando que ainda ha um longo

caminho a ser feito:

“Em tragos gerais eu acho que ainda ha um caminho grande a ser feito,
nao é? Portanto, de todo... eu acho que as coisas significativamente tém
melhorado, ou seja, n0s ndo vivemos no tempo da minha mée ou nos
periodos em que de facto os homens é que lideravam é que mandavam.
Pronto, e eu acabo por viver num periodo diferente” (Entrevistada 1).

“Eu acho que, claramente, estamos a melhorar. Agora se me perguntar
se ha um caminho a fazer? Claro que hd um caminho a fazer. Quando
nés olhamos — como estdvamos a falar ha pouco — para a cupula das
principais empresas nacionais e vemos que a grande maioria dos maiores
responsaveis sao de facto homens, isso significa que ha um caminho a
fazer. Eu costumo dizer muitas vezes e faco as vezes intervengdes sobre
iss0, enquanto existir um Dia Internacional da Mulher e quando existir um

31 Fonte: European Institute for Gender Equality (EIGE)
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Dia Internacional do Homem, significa que ha um caminho a fazer. Mas
esse caminho a fazer, enfim... sdo questfes culturais que estado por tras,
nao significa que — isto para mim é muito claro — n&o significa que os
homens sdo em geral mais competentes para poder assumir
responsabilidade de alta direcdo” (Entrevistada 3).

Eu acho que nés temos uma sociedade bastante tolerante e que tem
vindo a trabalhar estas questbes da igualdade de género, do respeito pelo
género. Acho que ainda existe muito preconceito, acho que ainda existem
aqui algumas dificuldades em aceitar e acho que nés mulheres; se por
exemplo pensarmos nas presidéncias dos Politécnicos, nomeadamente,
Somos uma minoria, ndo é? (...)” (Entrevistada 5).

Nesta analise é possivel aferir que as entrevistadas convocam questdes culturais
e temporais na linha de argumentacéo que valida o retrocesso da sociedade em matéria
de igualdade e equidade de género. E igualmente relevante considerar, com base nas
narrativas das entrevistadas, que a posi¢cdo social e as raizes familiares podem
contribuir para a ampliagdo das oportunidades destas mulheres. Porque se é verdade
gue, nos tempos de hoje, o acesso ao Ensino Superior € mais desobstruido para as
mulheres, é igualmente verdade que o processo de democratizagdo da educacio®
(principalmente para as mulheres) tem uma chegada recente ao palco da sociedade
portuguesa. Estudos como o de Toh & Leonardelli (2012) mostram-nos que 0s aspetos
culturais de natureza mais restritivos e conservadores dificultam ndo s6 o aparecimento
de mulheres lideres nas estruturas hierarquicas superiores como inibe praticas de

mudanca igualitarias.

“Eu acho que... bom, entdo eu vou comecar por isto: eu ng§o gosto da
expresséo ‘igualdade de género’; os géneros sdo mesmo diferentes. Eu
acho, na senda de uma pessoa que ndo é do seu tempo, mas que se
quiser ter curiosidade que era uma senhora que se chamava Natalia
Correia®® foi uma poetisa muito importante e uma figura marcante do
inicio dos anos 70, anos 80... Eu ndo sei se Portugal é uma patria ou é
uma matria. Ela dizia que era uma matria, e eu estou em crer. Agora,
explicar isto € um bocadinho mais dificil, quer dizer ngo ¢ dificil explicar.
Com certeza que ha atribuicdes ligadas a diferenca de género e ha um
conjunto de estereétipos perfeitamente difundidos e integrados, e
assimilados e, depois, ha muitos regionalismos e acho que ngo se aplica
tudo a toda a gente porque, eventualmente... eu sou urbana, (...), 0s meus
pais sdo de Lisboa ja eram pessoas que trabalhavam e que eram
diferenciadas. E, portanto, ja tenho ndo sei quantas geragbes — eu propria
ja sou de uma geracéo, quer dizer, na minha familia, ndo havia a questdo

%2 Lei de Bases do Sistema Educativo (Lei n.° 46/86, de 14 de Outubro)

33 Natdlia Correia (1923-1993) foi uma escritora e poetisa portuguesa. A autora desempenhou fungdes legislativas como
Deputada & Assembleia da Republica intervindo ativamente em matérias como Patrimoénio, defesa dos Direitos Humanos
e Direitos das Mulheres.
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de uma mulher ir trabalhar ou ngo ir trabalhar: isso ndo existia, mas
também j& ndo acontecia com a minha mée, esta a ver? (..)"
(Entrevistada 4).

A Entrevistada 4 afirma ainda que:

‘A teoria da Natalia [Correia] que eu achava muita graca € que O
machismo em Portugal é uma coisa muito das mulheres, porque séo
sempre as ‘mées’. As mes que mandam, n&o é? (...) Mas, portanto, eu
acho que de facto ha, enfim... ha diferencas, e ha regionalismos, e ha
maneiras de nas empresas, mas acho, depois, que isto tem tanta
variabilidade que valia a pena coisas mais qualitativas... Nés sabemos
obviamente que as mulheres ganham menos do que os homens, em
lugares de destaque hg muitissimos mais homens do que mulheres,
enfim, que ha os clubes de rapazes que tanto faz ser da Magonaria como
da Opus Dei, como da Igreja, como do Exército... portanto, isso na
realidade existe. Mas também é verdade que, depois, ha um poder que é
um poder materno que acaba por ser feminino que acaba por infiltrar as
familias, as organizag¢des... Portanto, eu acho que, Portugal, nesse
sentido € uma curiosidade” (Entrevistada 4).

O machismo é entendido como um sistema de crencas, estere6tipos e
comportamentos que sobrevaloriza a masculinidade em detrimento da feminilidade,
construindo-se através de praticas e de relacdes com os outros (Schouten, 2011). No
entendimento de alguns estudos (Fitzgerald, 2011) a lideranca e a gestdo estédo
fortemente vinculadas a um dominio e a uma norma masculina. Quando escutadas as
narrativas das mulheres em posicoes de lideranca, estas sdo descritas e racionalizadas
como neutras em termos de género, suprimindo as limita¢des e dificuldades associadas
ao processo de ascensdo ao topo. Resultado de estere6tipos vincados e associados
aos papeéis de lideranca, as mulheres podem, em muitos casos, adotar posturas e
trajetérias mais masculinas com o objetivo de sobreviver as adversidades, contribuindo
assim para um refor¢o das atitudes e comportamentos masculinos. Importa evidenciar
gue muitas das opgbes e das narrativas ocultas sdo demonstrativas de como as
mulheres podem, irrefletidamente, perpetuar a ideia de que o dominio do masculino é
encarado como um problema das mulheres, fazendo com que exista uma reproducéo
da norma masculina. Na segunda dimensdo da presente narrativa, a Entrevistada 4
convoca a figura de mae e de mulher como elemento fundamental, de importéancia social
e simbdlica, na reproducdo e normalizacdo de comportamentos estereotipados. A
maternidade vista para além da dimensao bioldgica, é entendida como um processo
socioldgico e educativo primario, responsavel pela concecédo e (trans)formacao de
ideias sobre género. No entanto, importa desconstruir uma ideia inveridica acerca das

mulheres: nem todas as mulheres sdo maes.
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4.4.3. AO NIVEL DAS INSTITUICOES DE ENSINO SUPERIOR

Estudos (Morley, 2013; White & Bagilhole, 2011) mostram os enormes desafios
das mulheres na realidade das Instituicdes de Ensino Superior, sobretudo em assumir
lugares de lideranca. Apesar destas mulheres ja ocuparem lugares de topo, importa
compreender de que forma é que estas mulheres percecionam a (des)igualdade de

género nas Instituicdes de Ensino Superior.

“...) Portanto, estamos numa minoria. Mais uma vez, sinto, quando
estamos a trabalhar, quando estamos em reunides, ndo sinto que nos
sejamos discriminadas (...) Portanto, estamos em pé de igualdade {(...)”
(Entrevistada 5).

“Olhe é uma daquelas areas em que ndo é negra é muito negra. Era
aquilo que eu lhe dizia hé bocadinho se: (...) olhar por exemplo para
Conselho de Reitores da Universidade Portuguesa, que é digamos que o
6rgdo maximo da Academia nacional — eu aqui h4 dias... nds estamos
tivemos aqui a fazer internamente a monitorizacado do nosso Plano para
a lgualdade de Género — e, portanto, por causa disso eu fui a procura de
umas quantas coisas designadamente fui ver o CRUP quem tinham sido
0s ultimos dirigentes, os ultimos presidentes. Entdo conclui pelo menos,
tanto quanto consegui obter, nos ultimos 40 anos ngo houve uma mulher
a dirigir o CRUP. Quando nos sabemos bem a imensiddo de mulheres
com carreiras magnificas e que, certamente, dariam excelentes
Presidentes desta Entidade. E se fizermos o mesmo trabalho no
Conselho de Coordenadores de Institutos Politécnicos vamos chegar a
uma conclusdo semelhante. Agora, felizmente, ndo é agora, ha muito
pouco tempo que temos a professora Maria José; deve ter sido a primeira
mulher tudo eleita para Presidente do CCISP. E se fizermos um estudo
pelos cargos dirigentes das Universidades ou dos Institutos Publicos os
Presidentes, os Vice-Presidentes, os Reitores os Pro-Reitores vamos
chegar a uma conclusdo semelhante” (Entrevistada 6).

Ao analisar as narrativas destas Entrevistadas, é possivel encontrarmos um ponto
de convergéncia com a literatura. A linha de investigagédo de Kelan (2020) mostra-nos
gue facilmente as mulheres reconhecem a existéncia de desigualdade em contexto geral
(p. ex. no pais, na generalidade as InstituicBes), mas ao mesmo tempo camuflam a
presenca dessa desigualdade num ambiente de trabalho de maior proximidade. Este
entendimento leva, em muito casos, a que determinadas esferas como os locais de

trabalho, sejam construidos como neutros em termos de género (Kelan, 2009).
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4.4.4. ESTRUTURA E CULTURA ORGANIZACIONAL

Um dos aspetos explorados nas entrevistas foi a cultura organizacional. Procurou-
se perceber junto das entrevistadas de que forma € que estas caracterizavam as
Instituicbes que representam em termos de género; perceber se estas mulheres
incorporam uma consciéncia de género ou acabam por reproduzir algumas das

desigualdades na sua estrutura:

“Portanto, propriamente dito, a Entidade Instituidora tem mais homens; a
Organizagéo claramente, neste exato momento, tem uma dominancia de
mulheres (Entrevistada 4).

“...) 60%, 63% de membros do Conselho de Diregéo sédo femininos, portanto,
sdo mulheres. E 40% nao chega bem a 40% sdo homens. Depois, ao nivel
da gestdo de topo, gestdo de topo é: Presidente, o lugar de Vice-
Presidente(s) e, (...) Assessores do Presidente, somos 4 e, destes 4, 3 sédo
mulheres. Portanto, 75% da gestdo de topo (...) € feminina” (Entrevistada
6).

A literatura tem sido consistente com o facto de que a cultura organizacional e a
consciéncia de género sdo aspetos relevantes na compreensdo das assimetrias de
género nas Instituicbes (Diogo et al., 2020). Estudos mostram-nos que,
tendencialmente, os homens assumem os topos das liderangas nas Instituicbes de
Ensino Superior (Acker, 1990; Booth, Francesconi & Frank, 2003; Morrison, White &
Velsor, 1987). Na perspetiva das mulheres entrevistadas, estas razbes acontecem,

sobretudo, por questdes de indole histérica, cultural e social:

“Olhe, acho que sim. Acho que a primeira razao, apesar de tudo, acho
gue é mesmo uma razao historica. Ndo é e, portanto, a gente... também
como como diz o ditado: “o passado nem Deus pode apagar”, ndo é? E,
portanto, nés ndo podemos fazer tdbua rasa do passado. A verdade é
gue em Portugal, como sabemos, até ha algumas décadas atras, as
mulheres ndo acediam ao Ensino Superior, ponto. E, portanto, o historico
é exatamente o historico, ndo é? Penso que a primeira das razbes é essa”
(Entrevistada 6).

“Eu acho que isto é um bocadinho histérico e, portanto, nés tinhamos
muito menos lugar nos cargos de topo, infelizmente, também se vé o
mesmo no privado...” (Entrevistada 5).

Neste ultimo relato, a Entrevistada 5, declara que o facto dos homens, tendencialmente,
ocuparem lugares de lideranca se verifica também em Instituicbes de natureza privada.

Esta narrativa é condizente com a literatura. Como referido anteriormente, as
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Instituicbes privadas apresentam uma estrutura organizacional que privilegia a
nomeacao a eleicdo. Embora a nomeacdo possa ser entendida com mais vantajosa
para as mulheres acederem ao topo, as investiga¢goes afirmam néo existir uma relacéo
direta entre a forma de escolha dos atores organizacionais e o equilibrio de género
(Diogo et al., 2020).

Num dos relatos, uma das entrevistadas partilha a sua experiéncia em que huma
interacdo com o Presidente do Conselho Cientifico, este ndo a reconhece como sendo

a professora que esperava:

“Sao essencialmente culturais e eu acho que é uma questao de tempo.
Porgue, eventualmente, — olhe eu quando me doutorei e fui ao Conselho
Cientifico o Presidente era um homem e a maioria das pessoas eram
homens, eu a certa altura comecei a falar com o Presidente do Conselho
Cientifico e, a certa altura, ele olhou para mim e disse-me: “entéao pronto,
gostei muito de conversar consigo, mas eu agora estou a espera de uma
senhora professora, que chega hoje...”. Ele ndo tinha percebido que era
eu. Estava a espera de uma senhora professora, uma pessoa...”
(Entrevistada 4)

Este excerto da Entrevistada 4 evidéncia as enraizadas representacfes sociais acerca
das mulheres. Para além das questdes do género, este relato permite-nos interpretar a
existéncia de outros aspetos (estereotipados) associados a representagdo da figura
feminina ligada a Academia, como ja anteriormente foi referido como é, por exemplo, a

idade da entrevistada.

“Nés estamos num pais onde hé cinquenta e qualquer coisa anos atras
nem era possivel uma mulher divorciar-se, ndo é? Portanto, eu acho que
de facto em menos de um século, em muito menos de um século houve
aqui uma evolucado que é absolutamente extraordinéria. As mulheres nédo
iam para a Universidade. A primeira mulher licenciada aconteceu, eu
penso, provavelmente ha um século. Até ai sé tinhamos homens. (...) E
eu, muito francamente, estou convencida que tem que ver com questdes
culturais. (...). Mas culturalmente e socialmente, dentro de uma familia, é
melhor percebido, em geral, que um homem seja muito bem-sucedido
profissionalmente e que a mulher fique na retaguarda ou no papel (estou
a pdr aspas) no papel secundario de garantia do equilibrio familiar do que
o contrério. Ser a mulher a ter uma carreira profissional extremamente
bem sucessiva e que 0 homem ocupe um papel secundario, ndo é? Com
uma carreira menos auspiciosa, mas que por outro lado garante o
equilibrio familiar. Isto culturalmente e socialmente e nas relagées, eu
acho que ainda pode e é muitas vezes um problema” (Entrevistada 3).

A Entrevista 3 explana as implicacdes que a reproducdo dos papéis das mulheres e dos

homens podem ter na trajetdria profissional das mulheres. Numa visdo mais classica
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(embora ndo muito distante dos tempos de agora), muitas vezes, nao era atribuida uma
valorizagdo econdmica ao trabalho da mulher, fazendo com que esta fosse destinada a
um baixo prestigio e reconhecimento (Schouten, 2011). A atribui¢cdo de ocupacdes ou
papéis aos homens e mulheres é, habitualmente, fundamentada pelos estereétipos de

género:

“...) E ao ser um problema, quase naturalmente, faz com que até no
espirito das mulheres seja encarado como mais natural ficarem um
bocadinho para tras. O ficar um bocadinho para tras significa, depois,
isto... As coisas evoluem e avancam de uma forma tao rapida que
pronto... Mesmo numa Instituicdo de Ensino Superior se um homem tem
mais tempo para investigar, se 0 homem tem mais tempo para ocupar
lugares de gestao, a seguir é convidado para Diretor de Escola, se a
seguir é convidado para Vice-Reitor... chega ao cargo de Reitor. Pronto,
e a mulher ficou, enfim, um passo atras” (Entrevistada 3).

A narrativa da Entrevista 3 apresenta um dos fatores que muito tem vindo a ser
estudado (Acker & Armenti, 2004; Casaca, 2013; Franca et al., 2021; Torres et al.,
2018), ao longo dos tempos, em matéria de género: as disparidades no uso dos tempos
entre os homens e as mulheres. A partilha desigual das tarefas domésticas, apresenta-
se para as mulheres, como uma etapa extra, em paralelo com a sua atividade
profissional. Em termos praticos isto implica que as mulheres tenham menos tempo para
dedicarem a sua atividade profissional ou a outras que considerem relevantes e que
contribuam para o seu bem-estar (Schouten, 2011). Neste sentido, a narrativa condiz
com a literatura que no contexto das Instituicdes de Ensino Superior as mulheres
encontram mais desafio no equilibrio da vida profissional e pessoal do que os homens
(Santos e Cabral-Cardoso, 2008).

A ideia destas mulheres se posicionarem como referentes para outras mulheres
€ um aspeto consideravel e mencionado nas narrativas das entrevistadas. Seguindo a
linha de argumentacédo de Cook & Glass (2014), a presenca de mulheres em lugares de
lideranca € compreendida como um fator que pode influenciar positivamente a ascensao

de outras mulheres a esses lugares de topo:

“No6s temos de fazer um esforgco para trazer mulheres. Porque estas
mulheres também depois vao potenciar outras mulheres...”
(Entrevistada 1).

Este aspeto pode ser entendido como um rasgo de positividade. As mulheres
podem ser referéncia para outras mulheres, quando disponiveis para partilhar as suas
experiéncias e desafios encarados ao longo da sua trajetoria. Importa também que

mulheres verdadeiramente consciencializadas para as questbes de género, quando
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assumem posicdes de lideranca possam, em Ultima analise, efetivar altera¢es a cultura
e estrutura organizacional promotoras da igualdade e n&o da discriminacao.

Ainda assim, importa que a par da presenca fisica de uma figura feminina no
poder, esta se traduza em reconhecimento e poder efetivos, pois s6 dessa forma se

garante uma real igualdade de género (Olidi, Parejo, & Padilha, 2013).

45, MEDIDAS ATIVAS NO COMBATE A DISCRIMINAGAO

No contexto do Ensino Superior portugués, o exercicio da funcao legislativa tem
procurado contribuir, desde logo para um aumento da participacdo e da igualdade de
oportunidades dos homens e das mulheres ao nivel educativo enquanto estudantes
(veja-se por exemplo a Lei de Bases do Sistema Educativo®¥), mas também ao nivel da
representacao equilibrada entre homens e mulheres em 6rgdos de governo e de gestao
das Instituicdes de Ensino Superior. Varios tém sido os contributos legislativos que
pretendem contribuir para uma igualdade entre os homens e as mulheres na Instituices
de Ensino Superior. A questdo que agora se coloca: serdo esses instrumentos
legislativos, formais e escritos suficientes para mudarem as praticas no interior das
Instituicbes?

Além da producdo normativa central (por parte do Estado), as proéprias
Instituicbes de Ensino Superior tém vindo a incorporar um conjunto de iniciativas,
medidas e/ou mudangas com o propdsito de suprir as disparidades de género, no seio
das suas Instituicdes. Esta dimensdo de analise procurou, junto das entrevistadas, por
um lado perceber como é que estas avaliam a importancia e/ou necessidade de
implementar medidas que promovam a igualdade de género, na sua Instituicbes (e,

possivelmente noutras instituicdes):

“Eu acho que nesta fase ainda sao precisas estas medidas, como eu lhe
dizia. Acho que daqui a uns anos se calhar ja ndo vai ser preciso, vai ser
tudo tdo natural. Eu acho que os Governos tém feito este esforco e nés
ja estamos a ver reflexos disso. Ou seja, vocé jA deputadas, ja vé
eurodeputadas, ja vé um conjunto de cargos exercidos por mulheres. Se
vocé for as Camaras ja vé um conjunto de Camaras em que as
presidentes sdo do sexo feminino e vai ver que, na minha perspetiva, é
gue isto vai crescer exponencialmente” (Entrevistada 1).

Em margo de 2019, entrou em vigor o regime de representacéo equilibrada entre
homens e mulheres no pessoal dirigente e nos 6rgaos da Administracdo Publica.

Importa neste trabalho compreender a dindmica entre o prescrito e o real. As mulheres,

34 Lei n.° 46/86, de 14 de Outubro de 1986.
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apesar de presentes nas estruturas hierarquicas, posicionam-se, sobretudo, em lugares
de gestéo e lideranga intermédios apresentando-se com dificuldades reais em chegar
ao topo.

Na perspetiva de Bickham et al. (2001) os discursos e relatos de liderancas
femininas ao nivel do Ensino Superior sugerem que essa realidade é caracterizada
como sendo um meio de equidade e consciente para as questdes de género. As

narrativas demonstram-nos iSso mesmo:

“Eu, francamente, nas Instituicbes em que tenho estado, nesta em
particular, ndo sinto qualquer necessidade de implementar medidas de
combate a discriminacao por género. Porqué? Porque na verdade eu vejo
gque sao dadas oportunidades as mulheres. (...) Portanto, eu,
provavelmente (...), também estou aqui numa bolha ou tenho estado
numa bolha ao longo dos ultimos 20 anos que faz com que eu nao
consiga sentir na pele — a verdade € essa — eu néo sinto na pele que seja
dificil a uma mulher ter uma oportunidade de chefia ou uma oportunidade
de lideranca, de ocupar um determinado cargo, face a um homem. Muito
francamente néo sinto...” (Entrevistada 3).

Apesar da Entrevistada 3 no seu relato considerar as Instituicbes de Ensino
Superior como uma «bolha» onde ndo sente qualquer tipo de segregacéao, esta ideia
nao é condizente com a literatura nem com os dados estatisticos que referem que as
mulheres, ao nivel das liderancas de topo ficam para tras (Acker & Armenti, 2004;
Beaufays & Krais, 2005; Blackburn et al., 2000). A realidade portuguesa, quando posta
em perspetiva pode retratar isso mesmo. Apesar de existir um quadro normativo-legal,
recomendacgfes e uma larga promocao da igualdade e ndo-discriminacdo, quando se
olha para o interior das Instituicbes de Ensino Superior Portuguesas, percebe-se que s6
no ano de 2001 foi eleita a primeira Reitora mulher®®, em Portugal.

Numa fase seguinte, foi solicitado as entrevistadas que sugerissem algumas
medidas potenciadoras da igualdade de género, medidas essas que podiam estar ou

ndo presentes nos Planos de Igualdade de Género das suas Instituicdes:

“Olhe, para a minha Instituicdo... Todas aquelas que ja existem, ndo é?
Por isso mesmo é que elas cé estdo. E, como lhe disse, temos
variadissimas medidas implementadas. Alias uma das coisas que ndés
fazemos regularmente, todos os meses, é uma audicdo a todos os
colaboradores, ha um espaco e ha até um e-mail, que criamos para isso,
e todos os meses fazemos um no férum, normalmente por ZOOM, agora
isto esta tudo muito mais facilitado... E, portanto, para incluirmos ou
ouvirmos as sugestdes dos varios colaboradores e incluirmos no plano

35 A professora Isabel Alarcéo, pela Universidade de Aveiro (segundo o estudo de Carvalho & Diogo, 2018).
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propostas e medidas, mais concretas, do que aquelas que ja temos no
nosso plano. Portanto, isto para dizer: nés temos um conjunto de medidas
muito, muito vastas, ndo é? Desde horarios flexiveis, os dias de
aniversario dos filhos dos trabalhadores poderem ser usufruidos pelas
maes/pais, como dias de licencga (...) (Entrevistada 6).

Uma das medidas apontadas pela Entrevistada 1 passava pela atribuicdo de bolsas, no
ambito do PRR para alunas que estivessem em cursos eminentemente masculinos,
portanto nas areas das STEM?®, por exemplo:

“No dmbito do PRR®’, n6s temos bolsas para alunas que estejam em
cursos eminentemente masculinos, portanto na area da tecnologia.
Temos bolsas que elas recebem se forem mulheres. (...) Temos um Plano
de lgualdade, fazemos algumas atividades, tentamos conciliar a vida
profissional com a vida familiar, sendo também que os homens devem
ser envolvidos nisto, ndo é? Portanto, e tentamos que isto ocorra. Damos
bolsas em atividade que sdo iminentemente masculinas atribuimos
bolsas de estudo, portanto, reconhecemos e fazemos um conjunto até de
seminarios de sensibilizacdo, etc., com a agdo social (...), neste objetivo
(Entrevistada 1).

Evidencia-se neste relato que, em Instituicdes de Ensino Superior, estdo a ser
aplicadas medidas de promocéo da igualdade de género e ndo-discrimina¢do no ambito
do Plano de Recuperacédo e Resiliéncia (PRR), sendo que este programa procura
implementar um conjunto de medidas financeiras sustentadas e inspiradas nos
Objetivos de Desenvolvimento Sustentavel (ODS) e na Estratégia Europeia 2030.
Desta forma, é-nos possivel assumir que a inclusdo de tépicos como igualdade de
género nas agendas prioritarias de desenvolvimento dos paises, podem encontrar
enquadramento financeiro de forma a potenciar a implementacdo de medidas que
promovam a justica social e a equidade de género.

Ao nivel da literatura cientifica, Morley (2013) evidéncia que apesar da
diversidade de politicas e legislacdo produzidas, continua a existir um padrdo de
prevaléncia masculina em posi¢ées de lideranca nas Instituicbes de Ensino Superior.
Na generalidade das mulheres entrevistadas, estas referiram, nos seus discursos, que
a mudanca necessaria deverd ir muito para além das orientacdes escritas, por exemplo,
em Planos de Igualdade e ndo-discriminacédo. Apontaram aspetos histéricos, sociais e
contextuais como sendo as principais razbes que ainda conduzem a desigualdade.

Desta forma, assinalou-se a educacao como sendo um fator determinante de mudanca

3 STEM é um acrénimo em utilizado para representar um conjunto de areas cientificas: para «Science, Technology,
Engineering and Mathematics».

37 O Plano de Recuperagdo e Resiliéncia (PRR) € um programa de ambito nacional (Portugal) que tem como objetivo
implementar um conjunto de reformas e investimentos financeiros destinados a repor o crescimento econémico
sustentado reforcando o objetivo de convergéncia com a Europa.
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de paradigma e como impulsor na constru¢cdo de uma sociedade mais consciente e
igualitaria, reiterando que nalguns casos a producao de diretrizes — em forma de planos,
estratégias, medidas - deve-se fazer acompanhar de mudancas reais de

comportamento organizacional:

“(...) Mas para ir de encontro a sua pergunta eu continuo a dizer que, ou
continua-me a parecer que o essencial destas coisas — se me permite (...)
— eu acho que nestas coisas, que dizem respeito intrinsecamente a
condicdo humana, — passo a expressdo — ndo se muda por decreto.
Portanto, eu até posso ca ter as melhores medidas do mundo posso e
devo ter, mas se eu néo fizer isto, a partir, das do banco de escola... (...
E, portanto, isto sé para lhe dizer: do meu ponto de vista a principal
medida é a educacao. E, portanto, € preciso encontrar mecanismos de
politicas publicas que levem a que estas questfes sejam inseridas nos
programas obrigatérios do Ensino Basico. Quando isto acontecer, se
calhar, passados 5 ou 6 anos, metade destes problemas nao existem.”
(Entrevistada 6)

Neste sentido, a Comisséo Europeia através da Estratégia para a Igualdade de
Género 2020-2025% apresenta-se ja com uma «abordagem dupla» em que, por um lado

pretende reforcar as medidas especificas de promocéo da igualdade de género e, por
outro um refor¢o da integracéo da perspetiva de género. De acordo com Fernandes &
Cabral-Cardoso (2003) o facto de existirem mulheres em posi¢6es de lideranca néo &,
por si sO, suficiente para se alterar a perce¢ado acerca das mulheres nestes papéis. A
investigacdo de Mauthner e Edwards (2010), aponta para uma distincdo ente mulheres
em lugares de lideranca académica e mulheres feministas na lideranca académica,
sendo que esta segunda é condizente com uma verdadeira equidade social e com a

mudanca de consciéncia das questdes de género ao nivel institucional e organizacional.

5. CAPITULO V - CONSIDERACOES FINAIS

Neste estudo, procurou-se, através da problematizacdo e construcdo de
conhecimento, analisar as percecdes e as trajetérias de mulheres dirigentes na
Academia, acerca da (des)igualdade de género nas Instituicdes de Ensino Superior
Portuguesas. Esta compreensao realizou-se através da analise dos discursos, praticas

e significados (Marshall, 2007), que estas mulheres davam as suas trajetorias.

3 Comiss&o Europeia, Uma Unido da Igualdade: Estratégia para a Igualdade de Género 2020-2025, disponivel em
https://eur-lex.europa.eu/homepage.html
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A conclusdo ndo pode ser outra se ndo a de que (ainda) continuamos perante uma
desigualdade entre homens e mulheres, especificamente na Academia. Apesar das
mulheres nem sempre reconhecerem as dificuldades e barreiras a que estao sujeitas.

Na generalidade, estas mulheres caracterizam as suas carreiras profissionais como
«normais», sendo passivel de interpretacdo que a ocupacéo do lugar de Reitora ou
Presidente é, nalguns casos, resultante da sua evolucdo enquanto profissionais.
Existem discursos que evidenciam a ligacdo destas mulheres aos varios 0rgaos
consultivos e de gestédo de Instituicbes de Ensino Superior, mas também sédo visiveis
percursos divergentes em que parte dos seus construtos profissionais sdo consolidados
num ambiente externo a Academia. E também visivel a multiplicidade de contextos e
sociabilidade (embora pouco explorada) destas entrevistas.

Um dos aspetos centrais das narrativas proferidas incide no facto das mulheres se
distanciarem do interesse e da ambicdo em assumir lugares de lideranca afirmando, em
ultimo caso, que o facto de chegarem ao lugar de Reitoras/Presidentes foi um mero
acaso e que nao fazia parte dos seus planos e intencdes. No retrato dos seus percursos
de lideranca é evidente a desvalorizacao daquilo que é o lugar de protagonista na sua
historia. Estas mulheres, em alguns dos seus relatos, ndo se assumem como
verdadeiras agentes do seu préprio destino, ndo reconhecendo que triunfaram e que
s&o merecedoras daquele lugar. E percetivel a resisténcia no autorreconhecimento das
suas ambicdes e conquistas, resultado da presséo social que, desde cedo, pressionou
as mulheres a abdicarem do seu reconhecimento pessoal, principalmente na esfera
profissional. Quando a mulher se apresenta com ambi¢Bes claras no seu contexto
profissional, é criada uma imagem de negligéncia para com o cuidado com os outros e
da manutencdo das tarefas domésticas, sendo vistas como «agressivas» e
«competitivas» (Fels, 2019; Rudman & Glick, 2011). No limite, efeito de estereotipos de
género, a prépria feminilidade das mulheres é posta em causa.

Desde logo, procurou-se mergulhar na intimidade reflexiva destas mulheres, com o
objetivo de melhor compreender a sua percecédo face as desigualdades e barreiras no
acesso a lideranga. Quando analisados os seus discursos, é prontamente percetivel um
discurso subordinado a meritocracia e ao esforco individual. Nalguns relatos foi possivel
presenciar que, apés o inicio da entrevista, rapidamente algumas mulheres sentiram a
necessidade de se desvincular de um cenério em que as desigualdades aparecem como
pano de fundo das suas vidas e trajetorias. Apontaram a importancia deste tema de
estudo, bem como a sua pertinéncia, mas afirmavam néo se reverem em grande parte
nas consequéncias assinaladas na literatura relativamente a esta problemética. Se
assumirmos a perspetiva de Acker (2006) como ponto de partida, em gque esta afirma

gue a forma como se vé e percecionam as desigualdades podem variar nas diferentes
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organizacdes, apontando uma menor consciéncia para os homens, é-nos concebivel
afirmar que as mulheres masculinizam 0s seus percursos e, consequentemente, 0s seus
discursos. A adocao destes comportamentos pode ser justificavel se entendermos que
0 poder das Instituicdes de Ensino Superior é fortemente masculinizado. Dada essa
predominancia, existem fortes raizes, comportamentos e perspetivas gendrificadas que
dificultam a visdo do outro género (o feminino) em determinadas posi¢es de lideranca
(Acker, 1990). Este estudo contou com relatos de mulheres das mais diversas naturezas
de Instituigdes de Ensino Superior. Ao analisarmos o0s seus relatos acerca das barreiras
e dificuldades nas trajetérias de ascensédo ao topo, € visivel que, no caso de 0 acesso a
lideranca ser feito por nomeacao direta, a semelhanca do que acontece na maioria das
Instituicbes de natureza privada, este processo podera tornar-se mais vantajoso para
as mulheres do que quando estas sdo submetidas a uma eleicdo. As narrativas mostram
isso mesmo: as mulheres que representam instituicdes que privilegiam o método de
nomeacao ao de eleicdo apresentam genericamente menos dificuldades no acesso a
posicdes de topo. Neste caso, a investigacdo de Diogo et al., (2020), presta um
contributo cientifico, refletindo se a mudanca dos modelos de governacgéo da Instituicdes
de Ensino Superior pode, em fim de linha, influenciar a igualdade de género no acesso
a cupula das Instituicdes. O mesmo estudo aponta que, apesar de mudancgas ao nivel
dos modelos de gestéo, estas ndo se repercutem na diminuicdo das disparidades de
género no acesso ao poder. Quando muito estas contribuem para incitar uma
participacdo das mulheres.

Neste estudo, da-se conta de dois tipos de perfis familiares. Uma perspetiva, assente
na reproducéo do nexo tradicional em que a mulheres ainda continuam com o dominio
das lides de casa e, por outro, vislumbra-se aincluséo do cénjuge na partilha das tarefas
e dos cuidados com os/as filhos/as. A presenga de um perfil familiar que reproduz as
desigualdades, e p6e em causa as relagbes de género, esté alicercado num modelo em
gue estas mulheres se desligam das tarefas domésticas (também porque o podem
fazer) recorrendo a outras mulheres, nomeadamente as maes, sogras, tias, primas —
estas numa logica de proximidade familiar — e, as empregadas domésticas ou a outras
mulheres contratadas para assumir estas tarefas. Estes arranjos familiares, embora
permitiam que estas mulheres ocupem lugares de lideranga, libertando-as dos tempos
gue lhes sdo impostos de forma desigual, pouco contribuem para a emancipacao
feminina e para a mudanca de paradigma. Em ultimo caso, se se entender a familia
como ambiente de socializacdo primario, estes modelos tradicionais, podem repercutir
praticas de influéncia na formacao da consciencializacao de género, ao nivel do cuidado

com os/as filhos/as (Schouten, 2011). Por outras palavras, os modelos familiares mais
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tradicionais podem influenciar as concessfes de género ao perpetuarem a ideia de que
0s cuidados e tarefas domésticas sao responsabilidades femininas.

O segundo perfil apresenta uma nova configuracdo em relacéo as estruturas familiares.
Este perfil familiar resulta numa configuracdo emancipatdria para as mulheres e numa
mudanca social, tornando a légica de colaboracdo no trabalho ndo-remunerado numa
versao paritaria e equitativa. Neste caso, as narrativas traduzem, apoio a(e)fetivo, por
parte do conjuge, tendo por base um reconhecimento destas mulheres como lideres.

Mostram-nos estas narrativas que a passagem pela articulagdo entre a vida
pessoal, familiar e profissional, se consegue melhor ou pior, resultado do esforco
individual destas mulheres. Os depoimentos apresentados mostram-nos, de forma
generalizada, que estas mulheres partem do pressuposto que tém de ser elas proprias
a resolver as suas dificuldades, assumindo para si a responsabilizacao total dos seus
afazeres, reinventando-se nas estratégias que as levam a suprimir estes usos do tempo
desiguais. Tomar como sua a responsabilidade de se flexibilizar e de se articular de
forma individual entre estes dominios, ndo reflete a consciéncia de uma mudanca social,
coletiva e transformadora do ponto de vista organizacional e estrutural. Sdo elas,
individualmente, que tém de se ajustar a estrutura e ndo reivindicam que a estrutura
também tem de mudar. Esta visdo faz com que existam individualmente pessoas a
assumir estas posicdes, mas que ndo ocorra uma mudanga social que pode resultar
como catalisador para a ascensdao de outras mulheres ao poder e a lideranca. A
interiorizacdo destes niveis de responsabilizacdo resulta da firmeza das praticas
instaladas do ponto de vista organizacional. Nalguns casos, admite-se que para
algumas mulheres a autorresponsabilizacéo seja mais exequivel do que trabalhar em
processos de mudanca organizacional. A literatura aponta, a este nivel, a existéncia de
uma presséo na procura de um projeto de vida que equilibre a vida pessoal e a vida
profissional, acotovelando estas mulheres para resultados da responsabilizagéo externa
no duplo papel de «boa mée» e uma «boa trabalhadora» (Adamson, Muhr &
Beauregard, 2023).

Quando analisadas as percecdes das entrevistadas, relativamente a
(des)igualdade de género na sociedade portuguesa, em geral, e nas Instituicdes de
Ensino Superior, em particular, as opinides assentam essencialmente em dois aspetos:
existe um reconhecimento das desigualdades entre homens e mulheres, sendo este
justificado, principalmente, a partir de questBes culturais e temporais em
complementaridade com questdes familiares, resultado de esteredtipos que sao
vinculados a mulher, muitas vezes no nucleo familiar e por parte da sociedade; a
desigualdade é remetida para um tempo passado. Feito este reconhecimento, as

mulheres conduzem imediatamente as suas narrativas para um discurso de
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positividade, proclamando uma evolucdo nesse aspeto, como efeito do tempo. Ao nivel
das Instituicbes de Ensino Superior, sdo diminuidas estas desigualdades, afirmando
nunca terem sofrido discriminacdo nas suas trajetérias nestas instituicdes por serem
mulheres. Este resultado indica que quanto maior a proximidade com o poder, menor é
a visualidade e incompreensibilidade das desigualdades. A ocupacdo de lugares de
poder, nalguns casos resultantes em acessos e oportunidades de privilégio, pode isolar
experiéncias, perspetivas e percec¢des diferentes dos intervenientes que ocupam estas
posicbes em relacdo as desigualdades. Esta visdo turva das desigualdades conduz,
muitas vezes, a que determinadas esferas de pertenca profissional, como os locais de
trabalho, sejam construidos como neutros em termos de género (Kelan, 2009; Carvalho
& Diogo, 2018). Esta oposicdo ideoldgica é facilmente orientada para uma questéo:
como sera possivel produzir e implementar l6gicas e praticas de mudanca no interior
das Instituicdes se ndo hd um reconhecimento efetivo e claro das desigualdades?

Os primeiros instrumentos normativos e legislativos nacionais, relativos a promocéo
da igualdade entre homens e mulheres surgem, sobretudo, apés o 25 de Abril de 1974.
A ser verdade que este hiato temporal € um passado recente, € igualmente verdade
gue, em Portugal, tem havido um conjunto de esforcos e trabalho no sentido de ampliar
a producéo de diretrizes e politicas em matéria de igualdade. Para este trabalho foram
analisados alguns documentos de referéncia, no sentido de enquadrar o discurso
politico formal nesta matéria. Um dado de interesse a revelar nesta investigacao tem
gue ver com a conciliagdo entre a vida pessoal, familiar e a vida profissional. Apesar de
em Portugal se ter procurado uma rapida inclusdo das mulheres no mercado de
trabalho, acompanhada de uma prioridade dada a condi¢do feminina em matéria de
conciliacdo familiar e profissional (Wall et al., 2016), as narrativas das entrevistadas
apontam ainda para esta conciliagdo como tendo implicagbes na sua trajetéria e
construcdo profissional. Apesar de tudo, é possivel apontar para uma elevada
convergéncia das agendas politicas europeias, nacionais e institucionais ao nivel das
guestbes de género aplicadas a lideranca e as Instituicbes de Ensino Superior. No
entanto, essas preocupacdes traduzidas em narrativas formais, escritas e oficiais, na
maioria dos casos nao se traduzem no sentido efetivo e concreto da sua aplicabilidade.
Quando analisados os discursos e os dados referentes a participacdo das mulheres em
posicdes de topo, é inegavel que estas ainda ficam para tras, comparativamente aos
homens. Na maioria das vezes, esta relacdo desigual ndo acontece por falta de
enquadramento legislativo, mas sim pela insuficiéncia de condigbes para que estas leis
sejam efetivadas. O desenvolvimento de orientacdes legislativas muito tem avancado
no decorrer do tempo. Apesar disso, a responsabilidade politica, preconizada pelos

atores politicos que nela atuam, ndo pode terminar com a usual promulgagé&o das leis.
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Novas (re)configuracBes exigem uma justaposicao entre o ambito de constituicdo das
pecas legislativas e normativas e o @mbito da sua aplicabilidade e supervisao.

Algumas observacgdes e analises realizadas neste estudo sdo condizentes com
outras pesquisas realizadas neste campo de investigacdo, mostrando-nos que ser-se
mulher (por condi¢cdo) ndo envolve absolutamente uma consciéncia de género sobre
determinadas matérias (Carvalho & Diogo, 2018). A linha de investigacdo de Mauthner
e Edwards (2010) vai mais longe nesta andlise, apontando para uma diferenciacdo entre
mulheres em lugares de lideranca académica e mulheres feministas na lideranca
académica. Neste segundo caso, as mulheres incorporam uma verdadeira consciéncia
de género conduzindo a possibilidade de possiveis mudancas estruturais e
organizacionais, estimulando outras mulheres com abordagens emancipatérias. A falta
de mulheres em posi¢cbes de lideranca conduz inevitavelmente a sua sub-
representacdo, podendo comprometer a representatividade em 6érgaos decisores de
maior relevancia (por exemplo: CRUP E CCISP), féruns de tomada de deciséo, painéis
de discussdo, conduzindo a uma maior dificuldade de mudanca estrutural das
instituicdes (Morley, 2013). Uma das perspetivas amplamente apresentada em estudos
e intervencbes académicas assenta na possibilidade de mudanca de paradigma por
influéncia da intervencdo das préprias mulheres, quando assumem a esfera da
lideranca. De forma genérica, as entrevistadas consideram importante a concecao e
implementacdo de medidas ativas de promocdo da igualdade e de combate a
discriminacédo, nas instituicbes que representam. Por outro lado, quando questionadas
sobre medidas exemplificativas que pudessem ser postas em préatica, as entrevistadas,
na sua maioria nao materializaram as suas respostas. Este resultado convida-nos a uma
dupla reflexdo: pode existir, por um lado, uma evitagdo em referir este tipo de medidas
pelo comprometimento organizacional e, por outro, a falta de reflexdo profunda sobre
mecanismos praticos que possam contribuir para suprimir as desigualdades.

Ao escutar as histérias de vida destas mulheres do ponto de vista analitico,
compreendendo o que é que as leva a dizer aquilo que dizem e nao simplesmente o
gue dizem, permite-nos entender a diversidade de discursos, propésitos e trajetérias.
Procurou-se um olhar para além das fachadas ideoldgicas e dos pressupostos bésicos.
Um olhar sobre a realidade das Instituicdes de Ensino Superior. Um olhar que é
participado pelas mulheres que, através das suas similitudes, ddo forma aos seus
percursos e trajetérias de forma impar e individualizada. O designio deste trabalho é
contribuir para que algumas das condi¢cdes aqui retratadas ndo sejam deterministas.
Estas narrativas contém historias e licdes para um debate participado, democrético,
plural e humanista, esperando-se incentivador a producéo de ideias e argumentos mais

claros e desenvolvidos por todos/as.
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Do ponto de vista formativo, a presente dissertacdo constituiu-se numa
oportunidade de mobilizar e consolidar conhecimentos e competéncias de investigacao
adquiridas ao longo da minha formacéo. A interacdo com as mulheres entrevistadas e
com a equipa de orientacdo permitiu-me a consolidacado de novos conhecimentos que,
aliados a diversidade de niveis analiticos, e instrumentos metodologicos, reforcam a
minha formacdo no ambito da investigacédo cientifica.

A importancia da reflexao cientifica em torno das questbes de género de forma
plural, cuidada e adequada configura-se numa matéria indispenséavel a formacao dos
individuos, enquanto cidadaos pensantes e criticos do mundo que os rodeia. Por outro
lado, promove a formacao de profissionais sensiveis para contribuirem aso nivel social,
institucional e organizacional. Se considerarmos a formacdo académica como um
aspeto basilar da formacéao dos individuos de forma holistica e transdisciplinar €, neste
campo, que se deve adotar uma adequada reflexdo com vista a melhorar as

intervencdes sociais.

5.1. LIMITACOES E CONSTRANGIMENTOS DE INVESTIGACAO

Embora este estudo tenha fornecido uma compreensdo abrangente das
experiéncias e perspetivas das mulheres em relagdo aos seus percursos de lideranca,
a concretizacdo do caminho investigativo apresentou-se com algumas limitacbes e
constrangimentos.

Desde logo, o presente estudo nao foi desenhado com o objetivo de produzir dados
generalizaveis e universais sobre a probleméatica em foco. Apesar da ndo generalizacao
dos dados apresentados, a presente investigacdo esté circunscrita e delimitada a um
tempo e um contexto.

Outro constrangimento a realizacdo deste estudo tem que ver com a gestédo do
tempo. A considerar a amplitude o objeto e os objetivos do estudo a gestdo do tempo
revelaram-se um desafio na medida do cumprimento do cronograma de trabalho.

As contencBes aqui apresentadas devem ser consideradas no momento de
interpretacdo e reflexdo dos resultados deste estudo. Face aos constrangimento e
limitagbes aqui apresentadas foram procuradas e exploradas estratégias alternativas de

forma resiliente com o propésito de cumprir com 0s objetivos propostos.
5.2. PISTAS PARA INVESTIGACOES FUTURAS

Neste ponto do trabalho, sdo apresentadas, sob forma de caminhos a percorrer,
pistas para investigacoes futuras que foram resultando do exercicio de investigacao e

escrita deste trabalho empirico.
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A sub-representacdo feminina nas Instituicdes de Ensino Superior pode conduzir-
nos a uma reflexdo que vai muito para além das desigualdades continuas e existentes
entre homens e mulheres. O impacto que as liderancas femininas poderiam assumir no
bom desempenho organizacional, poder-se-a configurar num tépico de estudo se
considerarmos que existe um conjunto de oportunidades que se perdem para o
desenvolvimento das Instituicbes de Ensino Superior se as mulheres nao forem
incentivadas a participar no poder institucional académico.

As Instituicdes de Ensino Superior assumem, a priori, uma dupla funcéo, embora
interrelacionada: a investigacdo cientifica e a formacdo de cidaddos e profissionais.
Gradualmente, as Instituicdes de Ensino Superior vao integrando na sua oferta formativa
determinadas unidades curriculares e cursos que apresentam uma perspetiva de
género. Se, por um lado, as Instituicbes de Ensino Superior, promovem conteldos e
investigacao sobre as questdes de género, por outro, apresentam ainda lacunas ao nivel
das suas préticas, reproduzindo muitas das desigualdades que defendem no «papel» e
nas salas de aula. Importa que a consideracéo do género enquanto tépico de estudo e
aprendizagem atue na (des)construcédo das desigualdades e na promocao de préaticas
inclusivas e igualitarias, de forma transversal, exemplar e coerente dentro da Academia.
«Olha para o que eu digo, n&do olhes para o que eu fago»: o que leva as Instituicbes a
entrarem nesta contradicdo? Este podera ser um bom mote de estudo, na expectativa
de produzir conhecimento, como meio de participar na transformacéo das comunidades
académicas para praticas mais inclusivas e compreender se o afastamento entre o
discurso e as praticas podem (des)convidar a uma efetiva consciéncia de género.

No decorrer da pesquisa que sustentaria este trabalho, mais concretamente, ao
consultar bases de dados e estatisticas, percebe-se que, ao nivel das categorias da
carreira docente, e nas Instituicdes de Ensino Superior, ainda existe uma sobreposicao
dos homens em relacdo as mulheres, nos cargos mais elevados. No caso das
Universidades, no ano letivo 2020/21, apenas 3,8% eram Professoras Catedraticas,
enquanto os homens se apresentavam 9,4%. O mesmo é extensivel aos Politécnicos
em que 0,3% das mulheres sdo Professoras Coordenadoras Principais e os homens
0,7%. Estes sdo apenas alguns dados gue salientam a importancia de compreender e
aprofundar esta logica de forma critica e fundamentada.

Outro aspeto a ser considerado no futuro poderia ser a influéncia da mobilidade
social, bem como, o nivel de capital social, cultural e econémico (Bourdieu, 1988) na
ascensdo das mulheres a posi¢fes de topo. Em muitos casos, neste estudo, se afirmou
uma (in)compreensdo das desigualdades, em determinadas alturas da trajetoria,

resultado das dinamicas familiares das entrevistadas. Assim sendo, importa explorar de
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gue forma pode a retaguarda familiar e social impulsionar (ou ndo) a tomada de
consciéncia de género e proporcionar a ascensao a lideranga por parte das mulheres.
Estas pistas para investigacdo futura que aqui se apresentam podem ser
respondidas através de novas abordagens metodoldgicas, permitindo outros niveis de
profundidade e olhares, contribuindo para o progresso e pluralidade da investigacéo

cientifica.

5.3. O PAPEL DA INVESTIGACAO CIENNTI’FICA ENQUANTO CONTRIBUTO
PARA A GESTAO DAS ORGANIZACOES E INSTITUICOES

A investigacao cientifica e a problematizacéo sobre os estudos de género tém,
ao longo do tempo, requerido um espaco proprio e de afirmacdo positiva. Desde o0s
movimentos feminista (final da década de 1980) que falar de homens e mulheres, mais
especificamente das suas convergéncias e divergéncias, se tem tornado num tépico
perturbador e complexo (Lazar, 2007). Os movimentos feministas, a par das
mobilizagdes civicas, procuram também uma verdadeira afirmacdo da mulher nas
esferas organizacionais da sociedade.

Esta investigacdo, inserida no contexto do Mestrado em Gestdao das
Organizagbes do 3.° Setor, desde logo, justificada pela transformacdo social e por
propdsitos que conduzam a emancipacgéo dos individuos, procura contribuir, de forma
rigorosa, critica e plural, para o fortalecimento de culturas organizacionais através da
incorporacdo reflexiva das questdes de género. E crucial que as organizacbes/
instituicdes incorporem uma verdadeira consciéncia de género e que a repercutam ao
nivel das suas préaticas. O (re)conhecimento das questdes de género deve assumir-se
numa perspetiva de oportunidade de aprendizagem e mudangca de acoes,
comportamentos e praticas organizacionais. Desta forma, seguindo a perspetiva de
Fernandes (2011, p.2) urge a vontade de «refletir sobre a tenséo entre os processos de
transformacéo e de reproducéo do género nos contextos organizacionais».

A investigacao cientifica pode assumir relevancia na identificacao de tendéncias,
desafios e mudancas que podem alterar as dindmicas sociais e organizacionais. Na
conviccdo de que os caminhos ndo sdo lineares e se apresentam com enormes
complexidades, humanizar as organizacoes e instituigcbes, contribuir para sociedades
mais justas e igualitarias, fortalecer a pluralidade de pensamento e o sentido critico das
pessoas devem ser, desde logo, aspetos basilaras da investigacao cientifica. Schouten
(2011) refere que o conhecimento aprofundado sobre as problematicas de género pode

revelar-se vantajoso na pratica de projetos de intervencgéo social.
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Importa, sobretudo, que se compreenda que a desigualdade de género também é o
resultado de um conjunto de incidentes de pequena dimensdo somados ao longo dos
tempos (Kelan, 2020). Neste sentido, as organiza¢cdes devem adotar um olhar atento e
critico acerca da consciéncia de género que esteja presente na sua matriz principal.
Percebe-se, muitas vezes, que as preocupacdes com as questbes de género surgem
de forma complementar e secundaria, transmitindo a ideia de que estas questdes nado
pertencem ao ADN da propria organizacdo. De forma a combater as diferencas
gendrificadas ainda reveladas entre homens e mulheres, deve assumir-se uma
mudanca organizacional participada e construida que integre ao nivel da missdo e dos
valores das organizacbes as questdes de género enquanto expressio de cidadania. E
essencial que a publicacdo de estudos e resultados cientificos, produzidos no campo
académico, se aproxime da sociedade e que envolva os cidadaos no sentido de estes
darem uso as evidéncias cientificas produzidas (Santana et al., 2022) nas mais diversas
esferas da comunidade. A concecdo e implementacdo de programas de formacéo e
capacitacdo para profissionais do setor social de envolvimento transversal, podem
contribuir no imediato para a criagdo de um dispositivo de mudanca organizacional e,
conseguentemente, social.

E possivel também afirmar que, para as entrevistadas, a realizacéo deste estudo
foi uma oportunidade convidativa a reflexdo sobre a sua vida e sobre a Instituicdo que

estas lideram:

“Olhe agradecer-lhe muito porque... dizer-lhe que fiquei muito
surpreendida. N&o estava a espera deste tipo de entrevista. Ou seja, eu
estava a espera que me perguntasse por coisas mais formais, mais
documentos e, para mim, foi uma boa surpresa esta conversa até porque
me fez revisitar aquilo que tem vindo a ser o meu percurso e, portanto,
agradecer-lhe esta hora. Nés nunca temos tempo para parar e, portanto,
eu acho que foi um tempo até de paragem e de pensar. Portanto, o saber
gue a investigacdo também nos da este espaco acho que é muito
importante. Agradecer-/he esta hora” (Entrevistada 5).

A construcdo deste trabalho, sobre uma perspetiva sociolégica, permitiu a estas
mulheres (re)viverem as suas histérias, na certeza que também a elas Ihes pertence a

forma como as contam e interpretam.
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GUIAO DE ENTREVISTA

DIMENSOES DE ANALISE

SUBDIMENSOES DE
ANALISE

QUESTOES

SUPORTE
BIBLIOGRAFICO

1. INFORMACOES
GENERICAS SOBRE AS
ENTREVISTADAS

-ldade (opcional);

-Habilitag6es Académicas;

-Categoria Profissional (perante a Academia);

- Ha guanto tempo desempenha funcées de gestio/lideranca?

2. TRAJETORIA
PROFISSIONAL

2.1. Narrativas de

- Qual foi a sua trajetéria profissional até assumir esta posi¢céo?
- Quais as razbes que a levaram a querer ocupar esta posicao?
- Principais aspetos que considera fundamentais para assumir a lideranca nas IES

Acker, 1990; O’Connor,
Carvalho & Diogo, 2018;
Carvalho & White, 2011;

Acesso a Lideranca (ex: prestigio social, familia, qualificacdes, experiéncia, reputacdo académica); gocllgnnor, 2014; Morley,
- Quais considera ser as principais dificuldades/barreiras na sua trajetoria para '
conseguir chegar a este lugar de lideranca?
2.2. Conciliagdo entre a | - Como caracteriza a importancia do equilibrio entre o trabalho e a vida familiar na | Acker & Armenti, 2004;
vida pessoal e familiar | construgéo da carreira? Casaca, 2013; Bardoel et.
- Que estratégias usa para conciliar o trabalho e a vida familiar? al., 2011; Lynch, 2010;

com avida profissional
e organizacional

Guillaume & Pochic, 2009;
Toffoletti & Starr, 2016

3. PERCECOES SOBRE
A IGUALDADE DE
GENERO NA
ACADEMIA

3.1. A nivel nacional
(Portugal)

Qual a perce¢do que tem acerca da lgualdade de Género na sociedade
portuguesa?

Schouten, 2011;

3.2. A nivel das IES
enquanto sistema
organizacional
(Portuguesas)

-Qual a percecdo que tem acerca da Igualdade de Género nas Instituicbes de
Ensino Superior?

Carvalho & Diogo, 2018;
Franca et. al, 2021;
Amancio e Santos, 2021.

3.3. Estrutura e Cultura
Organizacional

-Como caracterizam os lugares de lideranga em termos de género, na Instituicao
de Ensino Superior que lidera?

-Tendencialmente, os homens, assumem os topos das liderangas nas Instituicdes
de Ensino Superior, sendo que estes muitas das vezes também se apresentam
como maioria na esfera de lideranca. Na sua perspetiva, qual/quais as razdes que
levam a que isto aconteca?

Acker, 1990; Booth,
Francesconi & Frank, 2003;
Morrison, White & Velsor,
1987; Ryan & Haslam,
2005; Staines, Tavris &
Jayaratne, 1974

4. MEDIDAS ATIVAS NO
COMBATEA
DISCRIMINACAO

-De que forma é que avalia a importancia e/ou necessidade de implementar
medidas que promovam a Igualdade de Género, na sua Instituicdo (e noutras)?
-Que medidas sugeriria para promover a Igualdade de Género na sua Instituicao?

Morley, 2013.
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DIMENSAO DE

GRELHA DE ANALISE DOS DOCUMENTOS

SUBDIMENSAO DE ANALISE

INDICADOR DE

UNIDADES DE CONTEXTO

ANALISE

DESENVOLVIMENTO E
IMPLEMENTACAO DE
POLITICAS DE GESTAO

Compreender se as politicas de
recrutamento, selecéo e avaliagdo refletem
o principio da igualdade de género, a todos

0s niveis hierarquicos.

REGISTO

REPRESENTACAO
EQUILIBRADA

“Comissédo de Recrutamento e Selegdo para a Administragdo Publica
(CRESAP) tem em conta o objetivo da representagdo equilibrada de
homens e de mulheres na composic¢ao da lista de candidatos”.

Lei n.° 26/2019, de 28 de marco - Regime da representagéo
equilibrada entre homens e mulheres no pessoal dirigente e nos
o6rgdos da Administracdo Publica

“As metodologias de recrutamento, sele¢cdo e validagcdo de docentes,
pessoal investigador e pessoal técnico, refletem o principio da
igualdade de género, a todos os niveis hierarquicos {(...)"

Plano de igualdade de Género da Universidade do Minho

“A proporgao de pessoas de cada sexo, (...)ndo pode ser inferior a 40
% nas listas apresentadas para a eleicdo de membros dos 6rgéos
colegiais de governo e de gestdo das instituicbes de ensino superior
publicas (...).”

Lei n.° 26/2019, de 28 de mar¢o - Regime da representacéo
equilibrada entre homens e mulheres no pessoal dirigente e nos
6rgdos da Administracdo Publica

A igualdade de género é pensada ao nivel
do planeamento estratégico das
InstituicBes de Ensino Superior? Se sim,
de que forma? Por normativos? Com
acOes efetivas?

“Entende-se por limiar minimo de representagdo equilibrada a
proporgéo de 40 % de pessoas de cada sexo nos cargos e 6rgaos”.

Lei n.° 26/2019, de 28 de margo - Regime da representacdo
equilibrada entre homens e mulheres no pessoal dirigente e nos
o6rgéos da Administracao Publica

PARTICIPACAO

Objetivo n.° 2: “Garantir as condi¢cbes para uma participagdo plena e
igualitaria de mulheres e homens no mercado de trabalho e na
atividade profissional.”

IGUALITARIA
Plano de Acéo para algualdade entre Mulheres e Homens (PAIMH)
Melhorias na Cultura Organizacional e na A(;()ESPE Formar em matérias relaciona- das com igualdade de género”.
sensibilizacdo para as questdes de género FORMACAO E . . . 1
e Nao-Discriminagao CAPACITACAO Plano para a lgualdade de Género da Universidade Catdlica

Portuguesa
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“Desenvolvimento de a¢Oes de formagédo sobre questdes de género na
academia e ciéncia, com carater interdisciplinar (...)".

“Producgéo e divulgagéo de contetidos sobre a igualdade de género {(...)
gue permitam identificar e tomar consciéncia de vieses de género nas
préticas de ensino, investigacdo e gestdo académica’.

Plano de igualdade de Género da Universidade do Minho
“Acbes de formacgéo e de debate sobre igualdade e inclusgo”.

Plano de Igualdade de Género da Universidade de Aveiro

“Flexibilizar os horarios de trabalho no sentido de favorecer uma
gestéo familiar partilhada, num plano de paridade”.

Plano para a Igualdade de Género da Universidade Catolica

Portuguesa
- .. . PROMOCAO DE “(...)Os direitos e as obrigacdes em matéria de responsabilidades
AT CL exerciclo e dl_reltose CONDICOES DE familiares devem incumbir aos dois progenitores. (...)licenca para
deveres relativos a parentalidade TRABALHO assisténcia a familia e regimes de trabalho flexiveis para os

trabalhadores, (...) promove a partilha equitativa das responsabilidades
de prestacdo de cuidados entre 0s progenitores”.

Estratégia para a Igualdade de Género 2020 — 2025 da Comisséao
Europeia
“Criagcao de condigbées para a flexibilizagdo do horario de trabalho.”

CONCILIACAO
TRABALHO-VIDA P - Lo Plano de Igualdade de Género da Universidade de Aveiro
PESSOAL resenca de horarios de trabalho flexiveis - — 7
(a0 nivel das aulas, reunides e outras ‘Desenvolver uma politica de trabalho remoto compativel com a
atividr;ldes) partilha das responsabilidades familiares”.

Plano para a Igualdade de Género da Universidade Catdlica
Portuguesa

MELHORIA DAS = = — —
CONDICOES DE Promogaq, com os tomadores .de dec!sao, dada avallagag de
CONCILIACAO metodologias a implementar destinadas a melhoria da conciliagdo
(horérios, calendario de atividade, teletrabalho, cuidados de criancas e
Auscultacao das dificuldades da TS EERETE TS
AU er:/tirdeaa éls:0270f|35|onal €a Plano de igualdade de Género da Universidade do Minho
P “Diagnoéstico das dificuldades e articulagdo entre a vida profissional e
familiar e/ou pessoal”.
Plano de igualdade de Género da Universidade do Minho
EQUILIBRIO AO NIVEL Considerar as dimensdes de género nos LIDERANCA “E necessaria uma lideranga inclusiva e diversificada para resolver os
DA CARREIRA E NOS processos de tomada de decisdo INCLUSIVA E complexos desafios que os decisores enfrentam hoje em dia. E
institucional DEVERSIFICADA
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ORGAOS DE TOMADA
DE DECISAO

essencial uma maior inclusdo e diversidade para apresentar novas
ideias e abordagens inovadoras(...)”.

Estratégia para a Igualdade de Género 2020 — 2025 da Comisséo
Europeia

Melhoria da igualdade de género nos
orgédos de decisao institucional

“Reducéo do desequilibrio de género nos 6rgéos de governacgao”.

Plano para a Ilgualdade de Género do ISCTE-IUL

Politicas e praticas de aconselhamento e
promocao de carreiras

“Melhorar o equilibrio de género no recrutamento para as categorias
de topo de carreira académica”.

Plano para a Ilgualdade de Género do ISCTE-IUL

PLANOS DE
CARREIRA

“Desenvolver politicas e praticas de aconselhamento de carreira. {...)
Aconselhamento e acompanhamento individual na elaboracdo de
planos de carreira”.

Plano de Igualdade de Género da Universidade de Aveiro

MECANISNOS DE
PREVENCAO E
COMBATE A
DISCRIMINACAO DE
GENERO

Promocao e divulgagédo e
acompanhamento dos Planos de
Igualdade de Género e Nao-Discriminagao

PLANOS PARA A
IGUALDADE

“Divulgar o Plano de Acao a toda a Comunidade Académica”.

Plano para a lgualdade de Género da Universidade Catdlica
Portuguesa

“A adogéo e implementagao do Plano de lgualdade de Género para o
periodo 2021-2025 (re)afirma, reforca e amplia 0 compromisso (...) em
matéria de igualdade de género, diversidade e incluso(...)".

Plano de Igualdade de Género da Universidade de Aveiro

COMISSOES E
PROVEDORIAS

“Criagdo da Comissao de Igualdade de Género da Universidade do
Minho (CIGUM)”.

Plano de igualdade de Género da Universidade do Minho

“Criagao de uma Provedoria do Pessoal Trabalhador da UA”.

Plano de Igualdade de Género da Universidade de Aveiro

“Criar a figura do(a) provedor(a) para a incluséo e a igualdade”

Plano para a lIgualdade de Género da Universidade Catdlica
Portuguesa

Organizacdo de seminarios e outros
eventos sobre o tema do género na
Academia

APROFUNDAR A
PROBLEMATICA DE
GENERO

“Organizacdo de semindrios abertos a todos os publicos e livres sob o
tema do género e academia (...)".

Plano de igualdade de Género da Universidade do Minho
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“Realizacdo de agbes e formacdo sobre a inclusédo da dimensédo do
género e da diversidade nas propostas e nos projetos de investigacao”.

Plano de Igualdade de Género da Universidade de Aveiro

Existéncia de instancias mediadoras de
aconselhamento e divulgacéo das
questdes de género.

‘o compromisso de criar servicos e/ou comissdes especializadas nos
dominios da igualdade de género para funcionarem como instancias
mediadoras, de aconselhamento e intervencdo, face a questbes
potencialmente disruptivas (...)".

Plano de Igualdade de Género da Universidade do Minho

“Divulgar a existéncia da Provedoria para a Inclusao e a Igualdade”.

Plano para a Igualdade de Género da Universidade Catdlica
Portuguesa

Existéncia de instancias de avaliacéo e
punicéo de irregularidades no &mbito da
politica de igualdade

DENUNCIA DE
SITUACOES
DISCRIMINATORIAS

“‘Criacdo de procedimentos especificos para denlncia e/ ou
apresentacdo de queixa em caso de situagBes de discriminacao,
assédio moral e/ ou sexual e outras formas de violéncia (de género) no
local de trabalho”.

Plano de Igualdade de Género da Universidade de Aveiro

ELIMINACAO DOS
ESTEREOTIPOS DE
GENERO

“a ENIND assume como central a eliminagdo dos esteredtipos de
género enquanto fatores que estdo na origem das discriminaces
diretas e indiretas em razdo do sexo que impedem a igualdade
substantiva que deve ser garantida as mulheres e aos homens”.

Estratégia Nacional para a Igualdade e a Nado Discriminagado -
Portugal + Igual (ENIND)
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TERMO DE CONSENTIMENTO

Excelentissima Senhora Reitora/Presidente/Diretora

Previamente a sua aceitacdo como participante neste estudo, importa que leia com a devida atengdo a
informacdao mencionada neste documento e que coloque toda e qualquer questdo que ache oportuna antes
de ceder a sua autorizagao.

A presente dissertacdo esta a ser realizada no ambito do Mestrado em Gestdo da Organiza¢es do
3.2 Setor, sito na Escola Superior de Tecnologia e Gestdo do Politécnico do Porto (ESTG-IPP). O estudante-
investigador é o José Nuno Teixeira, com o numero de estudante 8200059, com o endereco de email
teixeirajosenuno@gmail.com. Este trabalho académico e cientifico conta com a orientagdo da Professora
Doutora Marisa R. Ferreira (ESTG-IPP) e da coorientacdo da Professora Doutora Emilia Fernandes (EEG-
UMinho).

O principal objetivo deste estudo é analisar as perspetivas dos atores organizacionais sobre as
percegoes da (des)igualdades de género nas Instituicdes de Ensino Superior Plblicas Portuguesas e dar a
conhecer as suas experiéncias e/ou trajetdrias. Com este trabalho empirico procurar-se-a compreender ndo
sO as questdes de género e da lideranca no seio das Instituicdes de Ensino Superior Publico (IES) como
também o modo como estas se (inter)relacionam, bem como as suas implicacdes na qualidade do
funcionamento organizacional. Com o intuito de alcancar o objetivo a que me proponho, carece que
responda a um conjunto de perguntas por meio de uma entrevista semiestruturada. A sua colaboracao é de
extrema importancia, contudo, ela é entendida como livre e voluntaria.

i. E solicitado o consentimento na realizacdo de uma entrevista, bem como a gravacio de som e

imagem da mesma, apenas para agilizar o processo de posterior transcri¢ao literal ou parcial
[excertos] de forma a sustentar o estudo do ponto de vista empirico e cientifico. Em rigor e
cumprindo o Art.9.2 do RGPD, a titular dos dados podera consentir responder as questdes, ndo
consentindo a sua gravacao de voz ou imagem, devendo indicar essa pretensdo no momento de
aceitacdo na participacdo do estudo.

ii. Este consentimento garante ndo utilizar e nem a divulgar o seu nome, bem como o da organizacao
que representa, igualmente nenhuma informacdo de caracter identificativo que a possa identificar
enquanto entrevistada.

Para cumprir o disposto no Artigo 25.2 do Regulamento Geral sobre Prote¢do de Dados (RGPD), apenas o
estudante-investigador, a orientadora e coorientadora de Mestrado terao acesso ao tratamento dos dados
recolhidos. Todos os dados recolhidos sdo de acesso restrito aos investigadores do estudo e tém a garantia
de confidencialidade, tal como é previsto ao abrigo do Regulamento (UE) 2016/679 do Parlamento Europeu
e do Conselho, de 27 de abril de 2016*. O prazo de tratamento dos dados recolhidos sera pelo periodo de
1 (um) ano™, sendo dados n3o consolidados/utilizados serdo arquivados. Este trabalho académico, procura
desenvolver-se tendo também em conta as normas e procedimentos éticos do Cddigo de Conduta do

39 Relativo a protegdo das pessoas singulares no que diz respeito ao tratamento de dados pessoais e a livre circulagdo desses dados e que revoga a
Diretiva 95/46/CE (Regulamento Geral sobre a Protegdo de Dados).
“° 0 prazo estabelecido é contabilizado a partir da data de recolha dos dados.
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Instituto Politécnico do Porto (Despacho n.? 12514/2013 de 18 de setembro), garantindo o anonimato e
confidencialidade para com os atores individuais e/ou institucionais envolvidos na investigacdo.

Mais se ressalva, no presente Termo de Consentimento, que de acordo com os Art.2.2 alinea b) e o
Art.15.2 do RGPD, a entrevistada dispde da possibilidade em retirar o consentimento caso pretenda,
alterando-o para o anonimato implicito apés a consolidagdo das respostas. Caso a titular dos dados
considere existir uma aplicacdo/utiliza¢cdo inadequada dos dados recolhidos dispde do direito de apresentar
reclamacgao, junto de uma Autoridade de Controlo (Art.2.2 alinea d)).

Eu, (nome da participante) , declaro que fui informada e consinto que o

estudante-investigador José Nuno Ferreira Teixeira, com o numero 8200059, da Escola Superior de
Tecnologia e Gestdo do Instituto Politécnico do Porto (ESTG-IPP) a (marcar as opg¢des a que presta
consentimento):

O recolher dados O gravar voz O gravar imagem

para a sua investigacdo de ambito académico e cientifico, através de uma entrevista semiestruturada.
Autorizo de igual modo, a gravacdo da entrevista, declarando que ndo me oponho a utilizacdo das
mesmas para a investigacdo, desde que seja salvaguardado a confidencialidade e anonimato.

Obrigado pela sua colaboracéo.

Assinatura da Participante Inquirida

(nome da participante)

Assinatura do Estudante-Investigador

(José Nuno Teixeira)

Assinatura da Orientadora Assinatura da Coorientadora

(Marisa R. Ferreira) (Emilia Fernandes)
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APENDICE 04

(Parecer Etico)
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Parecer

Nimero: 2022722

Objeto: Terma de consentimento para o estudo “As Percecfes Da
Academia Sobre Igualdade De Género: Uma Abordagem A
Lideranca™

Elaborado por: lorge Pinto Leite

Fun¢do: DPO P.PORTO

Data de conclusio: 31-12-2022

Conclusio: Favordwel

O estudante-investigador José Nuno Teixeira solicitou revis8o do parecer 202219 de
15/11/2022 sobre o5 termos de entrevista e de consentimento a utilizar no dmbito da sua
dissertacio de Mestrado com o tema “As Percegfes Da Academia Sobre Igualdade De Género:
Uma Abordagem A Lideranca”, realizado na Escola Superior de Tecnologia e GestSo (ESTG) do
Politécnico do Porto (P.PORTO) com orientagdo da Prof? Marisa R. Ferreira da ESTG e
coorientacac da Prof.? Emilia Fermandes da Universidade do Minho (EES-UMinho). Face as
conclusdes do supracitade parecer, no qual foram solicitadas alteraphes para assegurar a sua
conformidade com o Regulamento Geral sobre Protecdo de Dados, regulamento 2016/679 de
27 de abril de 2016 do Parlamento Europeu e do Conselho, doravante RGPD, anexouw no pedido
de revisdo o termo de consentimento.

O pedido encontra-se no Anexo | e o termo de consentimento apds alteracdo no Anexo Il.

Mo  sepuimenta do pedide de andlise prévio e de conversa telefénica ecom o
estudante-investigador, fica daro gue as entrevistas serdo presendiais,

A finalidade e licitude [Art.2 5.2 ¢ 62 do RGPD) encontram-se claramente expressas e o
tratamento subsequente baseia-se na prestacdo do consentimento (Art.? 7.% do RGPD). A
ressalva para outros artigos do RGPD, nomeadamente o Art? 259 ou decumentos gque
enquadram o tratamento, nomeadamente os procedimentos e normas do P.PORTO, estd
presente com um fraseado claro e simples.

Face as recomendaties do parecer prévio supracitado, esta agora perfeitamente identificado o
estudante-investigador responsavel pelo tratamento com formas de contacto (Art.? 13.2 do
RGPD) e guem terd acesso aos dades. Por sua vez e face ao disposto no Art.2 13.20.2 1 & 2, tadas
as informactes apropriadas estdo presentes, realcando-se aqui:

1. O prazo de tratamento ou o critério para o definir (Art.2 2.2 alinea a) do RGPD);

41 Aguando da solicitagdo do parecer ético, ainda ndo estava definido o titulo final do trabalho, dai 0 mesmo néo estar
condizente com o titulo final, porém o parecer é referivel ao mesmo trabalho.
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