PROMOVER O PROGRESSO DAS
MULHERES NA CARREIRA

O principal objetivo deste documento politico é apresentar, de forma sucinta, as recomendacoes para
potenciar a carreira das mulheres na ciéncia e na investigacao através dos Planos de Igualdade de
Género (GEPs) implementados. Neste sentido, pretende-se garantir a sustentabilidade do projeto no
longo prazo.

Este relatorio apresenta as perspetivas sobre como os GEP podem ser utilizados para potenciar a
progressao na carreira e baseia-se no feedback recebido nos niveis micro, meso e macro.
Paralelamente um resumo esta em processo de finalizacao e sera publicado em acesso aberto para
complementar este documento fornecendo contributos adicionais que poderdo garantir a
sustentabilidade das acdes, quer dentro da organizagdo (através de GEPs) quer através do
estabelecimento de colaboragbes informais (por exemplo, redes informais/listas de correio
eletronico) ou formais (por exemplo, futuros consércios de projetos).

As recomendacoes estao disponiveis gratuitamente em 6 linguas: inglés, alemao, hebraico, eslovaco,
esloveno e portugués. Sempre que relevante, procurou-se adaptar o documento traduzido ao
contexto e ambiente nacional do pais.

Introdugao

Os documentos D3.2 e D3.3, sobre a evolucao das carreiras das mulheres foram preparados em
Outubro de 2020 e Julho de 2022, respetivamente. Os relatorios basearam-se nas informacoes e
dados recebidos dos parceiros do projeto CHANGE que definiram os Planos de Igualdade de Género
- GEPs durante o projeto. Os parceiros do projeto (NIB - Instituto Nacional de Biologia, Eslovénia;
UAVR - Universidade de Aveiro, Portugal; BBC - Beit Berl College, Israel; UNIZA - Universidade de Zilina,
Eslovaquia; IFAM - Fraunhofer IFAM, Alemanha) foram convidados a preencher os formularios
conjuntos de autoavaliagéo.
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Este exercicio foi realizado duas vezes, a primeira em Setembro de 2020 e a segunda em Fevereiro
de 2022. Tal foi importante para determinar os potenciais impactos percebidos do projeto CHANGE
e dos seus GEPs (Dahmen-Adkins & Thaler, 2022) nas carreiras individuais dos membros do pessoal
de cada instituicdo que os implementou. Acresce ainda que foram também analisadas e avaliadas
potenciais formas de melhorar as oportunidades e condi¢cdes de progressao na carreira para as
investigadoras em cada uma das instituicao que implementou os planos.

De facto, o Grupo de Trabalho Permanente do Comité do Espaco Europeu de Investigacdo e da
Inovacdo (ERAC) sobre Género na Investigacéo e Inovagao identificou, no seu mandato politico, a
existéncia de diversos tipos de preconceitos de género na avaliagdo da investigacdo (ERAC, 2019).
Estes preconceitos de género afetam as mulheres em todos os niveis da profissdao e sao
especialmente importantes para a sua progressao na carreira. Ha um interesse crescente na
avaliacdo das desigualdades de género na ciéncia. Isto é evidente na existéncia de literatura
cientifica como pode ser constatado na base de dados de investigacao Scopus em Outubro de 2022
(Figura 1). Trés palavras-chave foram utilizadas para evidenciar que o nimero de publicagdes
cientificas que avaliam o ‘oleoduto com vazamento' leaky pipeline (uma metafora utilizada para
descrever o abandono das mulheres que ficam sub-representadas ao longo da progressao na
carreira), teto de vidro (uma metafora utilizada para descrever a inacessibilidade das mulheres ao
topo da carreira) e género e progressao na carreira tem vindo a crescer de forma constante. As
desigualdades sdo também corroboradas pelos dados estatisticos do relatério SHE Figures (2021).
Por conseguinte, consideramos que as solugdes e recomendacdes devem ser identificadas e
promovidas a todos 0s niveis. Estas solucdes e recomendagcdes podem atenuar as lacunas
existentes e diminuir o potencial que é "perdido” de mulheres cientistas que abandonam ou nao
progridem nas suas carreiras cientificas ao mesmo ritmo que 0s seus colegas homens.

This project has received funding from the European Union's
Horizon 2020 research and innovation programme under grant
agreement no. 787177. This publication reflects only the authors'
views and the European Union is not liable for any use that
may be made of the information contained therein.




o
R
]
=
c o
o To R *
w A 3 5 ili
S Glass ceiling
&
o
&) o —
(7)) ~—
e
(@)
6 © _| Gender AND Career progression
o) (9]
=
3
pd
D —

I I | | |
2014 2016 2018 2020 2022

Year

Figura 1: Publicacdes retiradas da Scopus em Outubro de 2022 baseadas em trés palavras-chave que estdo ligadas a
progressao das mulheres na carreira: Teto de vidro, oleoduto com vazamento, género e progressao na carreira. O
asterisco para o ano 2022 serve para realgar que nem todas as publicagdes deste ano foram incluidas, uma vez que
0 ano nao esta a terminar.

O racional metodologico baseia-se na possibilidade das solucdes e recomendagdes serem
implementadas em ambas as diregdes: de cima para baixo e de baixo para cima. As mudancas
devem ser iniciadas a nivel politico nas organizagdes, abordando os aspetos de género, bem como
a nivel individual - permitindo mudancgas na capacidade, autoeficacia e vontade das mulheres de
iniciar e defender a sensibilizagao para o género nos seus ambientes de trabalho.

A analise dos formularios de autoavaliagao permitiu identificar cinco impulsionadores para uma
mudanca sustentavel no caminho da igualdade de condicdes e oportunidades de carreira para as
mulheres:

This project has received funding from the European Union's
Horizon 2020 research and innovation programme under grant
agreement no. 787177. This publication reflects only the authors'
views and the European Union is not liable for any use that
may be made of the information contained therein.




CH
AN
G=

1. Comunicagao Suave. Uma comunicagcao Suave é necessaria para prevenir os membros da
academia de se afastarem de tépicos relacionados com o género. As agdes podem ser definidas
com base em outros pressupostos como gestao de projetos ou promogdes justas.

2. Aumento da conscientizagao. Isto permite educar as pessoas sobre topicos relacionados com o
genero, incluindo os preconceitos de género que impedem a igualdade de oportunidades na
progressao na carreira. Adicionalmente, estas atividades permitem desenvolver um forte
sentimento de envolvimento e colaboracdo entre os trabalhadores e membros de redes,
providenciando uma plataforma efetiva para promover a igualdade de género ou outras questoes
relevantes na organizagao.

3. Aumentar a visibilidade. A colaboragao em projetos como o CHANGE permite dar visibilidade aos
membros da equipa e aos topicos explorados (igualdade de género, integragédo na investigacéo,
questdes eticas, ndo discriminacao, diversidade, etc., que sdo topicos que nem sempre Sao
cobertos nas instituicdes que implementam os planos no CHANGE). Este tipo de colaboragdes e
a crescente importancia do tema do género na comunidade cientifica no futuro poderao ter uma
influéncia positiva nas carreiras individuais, internamente nas organizacdes, bem como ao nivel
nacional com outras organizacdes (RPO e RFO). O aumento da visibilidade (individual ou
organizacional) pode ser um catalisador para desenvolver futuras colaboragdes que podem ter
impacto na progressao da carreira.

4. Medidas especificas. As atividades planeadas tém de ser concretas, permitindo a construgcao
comunitaria e o intercambio de boas praticas. Além disso, as atividades devem ser adaptadas a
cultura nacional e institucional, bem como as necessidades institucionais.

5. Legislacdo Nacional. As alteracdes das regras institucionais ou mesmo da legislacdo
(inter)nacional permitem uma implementagao mais sustentavel das iniciativas relacionadas com
o género. As mudangas institucionais e nacionais que definem requisitos obrigatérios associados
a promocao de temas relacionados com o género irdo fomentar o desenvolvimento de uma
sociedade mais igualitaria em termos de género. Ao mesmo tempo, uma sociedade mais
igualitaria permite fomentar um ritmo mais rapido para a progressao na carreira das colegas do
sexo feminino
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A progressao da carreira das mulheres pode ser impactada por estas - \\i\"{\\i‘\
recomendagdes em quatro niveis distintos (Figure 2): L\

- Nivel Nano: ajustamentos pessoais/individuais

- Nivel Micro: no interior das organizacgdes parceiras do projeto. Habitualmente este
nivel envolve os membros das equipas do projeto, TAs e embaixadores.

- Nivel Meso: no ambito dos consorcios do projeto, comunidades de pratica nacionais
ou internacionais. Exemplos: No consorcio do CHANGE durante as reunides
regulares do projeto (presenciais e online), durante o workshop das partes
interessadas externas em Abril de 2022 na Universidade de Aveiro, Portugal. Uma
sessao dedicada a sustentabilidade dos GEPs teve como objetivo obter feedback
sobre a sustentabilidade pessoal e institucional.

- Nivel Macro: mudanga na legislagéo nacional ou internacional.

LEVEL

7 Ve o

Figura 2: Niveis de impacto na progressao na carreira.

As nossas recomendacoes estao estruturadas de acordo com estes niveis. Aconselha-
se o leitor a utilizar estas recomendacdes para além das ja existentes no ERAC (2019),
dirigidas as organizacées de financiamento da investigacao e centradas na revisao e
avaliacdo da investigacao.
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NIVEL NANO (pessoal)

Equilibrio trabalho-vida pessoal I \N

- Evitar viajar em trabalho nos fins-de-semana ou em férias. G ey

- Planear as horas e a carga de trabalho com antecedéncia.

- Introduzir a autoavaliagdo antes de aceitar uma tarefa.

- Pedir ajuda (permanente ou temporaria) para diminuir ou priorizar a carga de
trabalho.

- Distingao clara entre trabalho e vida privada e respeito pelas fronteiras entre
ambos.

- Interrupcao do tempo livre apenas em casos de urgéncia.

- Dar apoio aos colegas.

Gender mainstreaming

- Incluir as questdes de género nos documentos institucionais fundacionais, nas
regras, nos procedimentos e nas praticas. Estabelecimento de pontos de
contacto, que podem ser abordados nos casos de desigualdades, discriminacao
e violéncia baseada no género. Note-se que estas tarefas ndo precisam de ser
atribuidas automaticamente aos recursos humanos, mas sim fazer uma
distribuicao com base no perfil, conhecimentos, aptidées sociais e vontade de
desempenhar tais tarefas.

- Tornar os GEP uma parte essencial da organizacdo. Os GEP devem ser um
documento vivo que esta em constante mudanca de acordo com as
circunstancias, ndo pode ser visto apenas como um requisito obrigatorio da UE
e mais um exercicio para "assinalar o cumprimento”.

- Utilizacao cuidadosa da terminologia, adaptada a cultura institucional. Por
exemplo, a diversidade pode ser utilizada em vez da igualdade de género.

- Utilizagdo de medidas e ferramentas de comunicacédo suave (por exemplo,
reunides informais, material promocional inovador, como cartdes de jogo com
membros do pessoal feminino, etc.)

Recolha e monitorizagéo de dados desagregados por género:

- Estabelecimento de mecanismos de recolha de dados quantitativos e
qualitativos desagregados por género.

- Atribuicao de pessoas responsaveis pela recolha e monitorizagdo de dados.

- Utilizacdo de dados desagregados por género como material de apoio na
comunicacao com os decisores/politicos.

- Estabelecimento de indicadores-chave de desempenho anuais para monitorizar
a progressao/regressao na carreira das mulheres e a eficiéncia/ineficiéncia das
medidas/ferramentas utilizadas.

- O relatorio sobre o nivel institucional de igualdade de género deveria tornar-se
uma parte obrigatoria do relatério anual de desempenho institucional.
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Liderancga

- Introduzir a possibilidade de lideranca partilhada entre varias pessoas.

- Nomeacéao de diretores.

- Rotagéo dos cargos de lideranca.

- Mais sugestdes sobre lideranca estao disponiveis em CHANGE Policy
brief on leadership (2022).

Formacgdo em conscientizagdo de género:

- As formacdes anuais de sensibilizacao do pessoal devem tornar-se
elementos obrigatdrios das formacdes/workshops anuais.

- As atividades de sensibilizacao devem ser adaptadas a cultura e contexto
institucional e nacional.

- Designar uma pessoa que seja responsavel pela organizacao de atividades de
sensibilizacao.

- Sequir as "tendéncias” nacionais e internacionais relativas a temas a serem
abrangidos pelas atividades de sensibilizacao. Por exemplo, 0 movimento
#MeToo mostrou que o assédio sexual esta amplamente presente e que a
sociedade nao tem conhecimentos suficientes sobre o mesmo.

- As atividades de sensibilizacdo devem incluir também atividades de formacao
das competéncias transversais.

- Utilizacao da criatividade com medidas de sensibilizacao e boas praticas.

- Apresentacao de exemplos de boas praticas e modelos de conduta existentes
na instituicdo. Isto permite o contacto com o tema para 0s que chegam a
instituigao.

Mentoria, patrocinio, coaching e apoio

- Estabelecimento de sistemas eficientes de mentoria e apoio.

- Estabelecimento de redes com outras instituicdes de I&D que disponham de
esquemas de mentoria ou através da rede eument-net (Rede Europeia de
Programas de Mentoria para o Avanco da Igualdade de Oportunidades e a
Mudanga Cultural e Institucional na Academia e na Investigagao).

- Incentivo a tutoria entre géneros, com as mulheres a receberem apoio dos
homens como mentores e vice-versa.

- Apoio a esquemas informais de mentoria/coaching.

- Estabelecimento de sistemas de avaliacdo para a mentoria tanto para
mentores como para 0s individuos acompanhados no processo de
mentoria.

- Estabelecimento de processos de mentoria online.
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Planos de Desenvolvimento de Carreira

- Estabelecimento de planos de gestdo e desenvolvimento de carreira e de
mecanismos de monitorizacao da sua implementacao.

- Incluséao de critérios sensiveis ao género nas avaliacdes individuais de desempenho.

- Institucionalizacdo de percursos de carreira paralelos e alternativos, tais como
percursos interdisciplinares, de pratica profissional ou de especializagao aplicativa,
como equivalentes aos percursos de investigacao.

- Aplicacao de critérios de sensibilizagdo ao género no recrutamento, promogao e
financiamento, para permitir as mulheres a igualdade de oportunidades. Por exemplo,
considerar 'idade profissional' em vez de 'idade bioldgica' tendo em consideracao a
licenca de maternidade ou outras licengas devido a circunstancias da vida' ou avaliar
trabalhos invisiveis' (frequentemente desempenhados por mulheres) como
equivalentes a 'produtividade da investigacdo, tais como ensino, administracao,
participacdo em comités e conselhos ou outras contribuicdes praticas para a
comunidade cientifica.

- Reconhecer "trabalhos transparentes” como equivalentes a investigacao cientifica
(por exemplo, ensino, administragdo académica, participacdo em comissdes e
orgaos de decisao, organizacao de conferéncias, 'trabalho doméstico' académico,
contribuicdo para a comunidade académica, etc.)

Equilibrio vida-trabalho

- Melhoria das politicas institucionais de equilibrio trabalho-vida pessoal:
utilizacdo de horarios de trabalho flexiveis, possibilidade de trabalho a partir de
casa em horarios fixos ou flexiveis, possibilidade de trabalho a tempo parcial
como solugao temporaria ou permanente, estabelecimento de horario de trabalho
fundamental.

- Melhoria do ambiente de trabalho e da cultura organizacional: agendamento
apenas das reunides necessarias nos dias de trabalho dentro do horario de
trabalho, envio e seguimento de uma agenda pré-acordada, organizacdo de
eventos internacionais de terca a quinta-feira, permitindo segundas e sextas-
feiras como dias de viagem.

- Utilizacao de inquéritos e questionarios para identificar quaisquer problemas e,
consequentemente, introduzir medidas corretivas.
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NIVEL MESO (redes)

Aumento da consciéncia de género e formacao:

C
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- Estabelecimento de bases de dados institucionais/nacionais de peritos em
género que sejam capazes de fornecer formacdes relacionadas com o
género.

- Proporcionar sessdes de formacao de formadores para futuros peritos, a fim
de manter o conjunto de formadores necessarios ao longo do tempo.

Fomentar a criacdo de uma cultura de rede de apoio

- Criacao de redes informais e formais nacionais ou/e institucionais ligando
RPOs de varios dominios.

- Adesdo a CoPs ja existentes a nivel internacional (por exemplo, as CoPs
criadas no ambito do projecto ACT).

- No ambito de redes informais/formais, podem surgir grupos de advocacia.
Eles sdo importantes para a comunicagdo com os decisores politicos (nivel
macro).

- Promogéao de exemplos de melhores praticas e cocriagdo de conhecimentos
no ambito das redes.

NIVEL MACRO (legislag&o)
Financiamento

- As iniciativas para a igualdade entre homens e mulheres devem receber um
financiamento estavel. A atengao e o esforgo para a igualdade de género nao
podem ser limitados pela duragdo dos projetos nacionais ou internacionais.
Isto assegurara um trabalho continuo que pode ajudar a promover a
progressao das mulheres na carreira.

- Deverdo ser preparados concursos de financiamento sobre género, incluindo
critérios de avaliacao relacionados com o género.

Implementagédo e acompanhamento dos GEP

- A adocao formal dos GEP deve tornar-se obrigatoria para todas as instituicoes
publicas (por exemplo, RPO, ministérios, RFO, etc.) e industria (excluindo as
micro PMEs), independentemente da sua intengéo de solicitar ou ndo o
financiamento da UE.

- Estabelecimento de pontos de controlo (inter)nacionais que monitorizem a
implementacao dos GEP.

This project has received funding from the European Union's
Horizon 2020 research and innovation programme under grant
agreement no. 787177. This publication reflects only the authors'
views and the European Union is not liable for any use that
may be made of the information contained therein.

IIIZI



Formacoes

- Formacdes obrigatérias nas RFO e RPO sobre temas relacionados com o género,
tais como preconceitos inconscientes, discriminacao, integridade na investigacao,
etc.

Procedimento de recrutamento:

- Obrigar todas as RFO e RPO a estabelecer comissdes/avaliadores/procedimentos
de recrutamento equilibrados em termos de género.

CONCLUSOES

Promover as carreiras das mulheres ndo € apenas uma necessidade individual das
mulheres na ciéncia para crescerem profissionalmente, mas tem também impactos
institucionais positivos, uma vez que fomenta a diversidade das equipas e, a0 mesmo
tempo, aumenta a produtividade. Durante as suas carreiras, as mulheres enfrentam
varios obstaculos que impedem ou atrasam a sua progressao na carreira. Estes
obstaculos variam e dependem do ambiente e contexto institucional e nacional.

Esteredtipos de género, preconceitos inconscientes e sistemas de promocao injustos
estao ainda presentes em muitas comunidades cientificas e dificultam a progressao
das mulheres nas suas carreiras. A implementagéo de planos (GEPs) desenvolvidos
a medida de cada instituicdo bem como a sustentagao das agdes neles realizadas
pode mitigar estas barreiras e desequilibrios.

This project has received funding from the European Union's
Horizon 2020 research and innovation programme under grant
agreement no. 787177. This publication reflects only the authors'
views and the European Union is not liable for any use that
may be made of the information contained therein.




Policy Brief
December 2022
[
G:='
A
BIBLIOGRAFIA

Dahmen-Adkins, Jennifer & Thaler, Anita (Eds., 2022). Customised
Change. Co-Producing Gender Equality Knowledge In Science And
Research. Download: Https://Www.Change-
H2020.Eu/Publications.Php.

Erac — European Research Area And Innovation Committee (2019).
Tackling Gender Bias In Research Evaluation: Recommendations
For Action For Eu Member States. Erac 1204/19.
Https://Data.Consilium.Europa.Eu/Doc/Document/St-1204-2019-
Init/En/Pdf.

European Commission, Directorate-General For Research And
Innovation, She Figures 2021 : Gender In Research And Innovation :
Statistics And Indicators, Publications Office, 2021,
Https://Data.Europa.Eu/Doi/10.2777/06090

Carvalho, T., Jordéao, C., Diogo, S., Thaler, A., Karner, S., Dahmen-
Adkins, J., Et Al. (2022). Change D4.4: Policy Paper — Enhance
Gender Equality In Decision-Making In Higher Education And
Research Institutions: What Can Be Done?. Change Project

. RWTH
T

Institut
fiir Soziologie

UNIVERSITY
OF ZILINA

§
llll
\

|
251 Z Fraunhofer o B

NATIONAL INSTITUTE OF BIOLOGY IFAM Beit Berl College

This project has received funding from the European Union's
Horizon 2020 research and innovation programme under grant
agreement no. 787177. This publication reflects only the authors'
views and the European Union is not liable for any use that
may be made of the information contained therein.




