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INESCTEC
1. Introducao

1.1. Contexto

De acordo com as Nacdes Unidas, a igualdade de género refere-se a "igualdade de direitos,
responsabilidades e oportunidades de mulheres e de homens, bem como de meninas e de meninos.
Igualdade ndo significa total semelhanga entre as mulheres e os homens, mas sim que o facto de nascerem
do sexo feminino ou masculino ndo deve influenciar os seus direitos, responsabilidades e acesso a
oportunidades.! Reflete, essencialmente, "a néo discriminacdo com base no sexo de uma pessoa no acesso

a oportunidades, na atribuicdo de recursos e de beneficios ou no acesso a servicos".?

A igualdade entre homens e mulheres é, portanto, um direito humano essencial.

A nivel europeu, o artigo 8.2 do Tratado sobre o Funcionamento da Unido Europeia estabelece que "na
realiza¢do de todas as suas agbes, a Unido terd por objetivo eliminar as desigualdades e promover a
igualdade entre homens e mulheres".

A Estratégia para a Igualdade de Género 2020-2025 (COM(2020) 152 final de 5.3.2020) apresenta
objetivos estratégicos e acdes politicas que visam acelerar, de forma substancial, o progresso em termos
de igualdade entre homens e mulheres até 2025. O principal objetivo é alcancar uma Unido onde
mulheres e homens, raparigas e rapazes sejam iguais e livres de seguir o caminho de vida que escolherame
terigual acesso a oportunidades. A estratégia utiliza uma abordagem dupla, que combina a integragao da
perspetiva de género com outras a¢des especificas, sendo a interseccionalidade um principio transversal
para a sua implementacdo. Os principios fundamentais para esta estratégia sao:

e acabar com a violéncia de género;

e combater os esteredtipos de género;

e colmatar as disparidades de género no mercado de trabalho;

e assegurar uma participagao equitativa em diferentes setores da economia;

e colmatar as disparidades salariais e de pensdes entre homens e mulheres;

e colmatar a disparidade no plano da prestagdo de cuidados;

e alcancar um equilibrio entre homens e mulheres na tomada de decisdo e na politica.

A Declaragao para a Igualdade de Género na Investigacao e Inovagao, recentemente assinada no ambito
da presidéncia eslovena do Conselho da UE, reforca que "alcanc¢ar a igualdade de género é um dos valores
fundamentais e partilhados do novo Espago Europeu da Investigagdo (EEI). A luta contra as desigualdades
entre homens e mulheres conta com o apoio das partes que assinam a Declaragdo de Liubliana, com vista
a assegurar que as politicas de investigacdo e inovacgdo (1&1) a todos os niveis (europeu, nacional e

1 Fonte: UN Women, Concepts and definitions. www.un.org/womenwatch/osagi/conceptsandefinitions.htm#:~:text=%20b
Igualdadeentre%20women%20and%20men,men%20and%20girls%%20b 20andoys

2 Fonte: Gabinete Regional da OMS para a Europa, Gender, definitions. www.euro.who.int/en/health-topics/health-
determinants/gender/gender-definitions
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regional) sdo justas e inclusivas no sentido mais lato, através de uma participa¢éo aberta e transparente
de todas as entidades intervenientes.

Reiteramos a importdncia dos objetivos de igualdade entre homens e mulheres, incluindo a igualdade
entre homens e mulheres nas carreiras de investigacdo, o equilibrio entre homens e mulheres nos
processos de tomada de decisdo, e a integragdo da dimensdo do género no conteudo de investiga¢do e
inovagdo. Reconhecemos a igualdade de género como um veiculo para a investigagcdo e para sistemas
tecnoldgicos otimizados e sustentdveis. Assim, torna-se crucial garantir que a igualdade de género e a
inclusdo assumem papéis de destaque no Pacto da 1&I na Europa, bem como nas suas ligagées com outras
iniciativas europeias em diferentes contextos: ensino superior, ecossistemas de inovagdo, cooperagdo
internacional e fundos de coesdo politica”.

No plano nacional, tém sido aprovados, ao longo dos anos, vérios instrumentos juridicos para a igualdade
de género, com crescente ambito de aplicacdo e caracter obrigatério (ainda que limitados ao setor
empresarial do Estado), seguindo-se a elaboragdo de recomendacGes para o setor privado no ambito da
responsabilidade social, bem como a disseminacdo de boas praticas e atribuicdo de prémios para a
Igualdade. A RCM n.2 19/2012, de 8 de margo, determinou, pela primeira vez, a adog¢do obrigatdria dos
Planos para a lgualdade por parte das empresas do setor empresarial do Estado (SEE), "tendentes a
alcangar (...) uma efetiva igualdade de tratamento e de oportunidades entre homens e mulheres,
eliminando as discriminagdes e permitindo a concilia¢éo da vida pessoal, familiar e profissional”. A mesma
Resolugdo incluia, pela primeira vez em Portugal, uma orientacdo as empresas do setor privado, para que
estas adotassem "(...) medidas, designadamente de autorregulacéo e de avaliagdo, que conduzam ao
objetivo da presenga plural de mulheres e de homens nos cargos de administragéo e de fiscalizagdo das
empresas”. A Lein.262/2017, em vigor desde 1 de janeiro de 2018, estabelece o regime de representacdo
equilibrada entre homens e mulheres nos drgaos de gestdo e de fiscalizagdo das entidades do setor
publico empresarial e das empresas cotadas em bolsa. No contexto especifico dos organismos de
investigacdo e das instituicGes de ensino superior, as preocupacdes com a igualdade entre homens e
mulheres adquiriram uma importancia significativamente maior nos ultimos anos, apesar de ainda haver
um longo caminho a percorrer.

No INESC TEC, o Conselho de Administragdo (CA) assumiu o compromisso de assegurar a igualdade de
género, reforcando a necessidade de esta preocupacdo ter de abranger de forma profunda e transversal
as politicas e a cultura da institui¢do, abrindo caminhos sélidos em termos de equilibrio de género3, tendo
em vista a promogdo da igualdade de oportunidades para todos/as os/as seus/suas
colaboradores/colaboradoras na prossecucdo das suas ambicGes profissionais, bem-estar e equilibrio
entre vida profissional e familiar. Esta necessidade tem sido reforcada pelo facto de a Comissdo Europeia
- no ambito do financiamento atribuido através do programa Horizonte Europa - exigir as instituicdes de
I1&D aimplementac¢do de um Plano para a Igualdade de Género, para que sejam elegiveis para mecanismos
de financiamento.

3 Equilibrio entre homens e mulheres: recursos humanos e igualdade de participacdo entre homens e mulheres em todos os dominios de trabalho,
projetos ou programas. Fonte: Instituto Europeu para a Igualdade de Género, Glossary & Thesaurus: gender balance.

https://eige.europa.eu/thesaurus/terms/1148

Plano para a Igualdade de Género | 2022-2026 8


https://eige.europa.eu/thesaurus/terms/1148

INESCTEC

O primeiro passo nesse sentido foi a criacdo de uma Comissdo para a Diversidade e Inclusdo (D&I) no
INESC TEC. No seguimento da apresentacdo do Relatdrio do Grupo de Trabalho para a Igualdade de
Género + Diversidade e Inclusdo (GTIG), a 15 de julho de 2021, o CA do INESC TEC aprovou a criagdo da
Comissdo e do seu modelo de governacao, cujo principal objetivo é propor e implementar um programa
de D&I, tendo a igualdade de género como principal prioridade.

A Comissao para a Diversidade e Inclusdo do INESC TEC é composta por cinco elementos:

e Coordenadora: Beatriz Brito Oliveira (1&D, Docente do Ensino Superior - CEGI)
e Ana Lopes (Contratada Estrutura - RH)

e Nuno Moniz (Contratado de I&D - LIAAD)

e Tiago Silva (Contratado Estrutura - CG)

e Sheila Goéis Habib (Contratada Estrutura - SRI)

De forma a apoiar o trabalho da Comissao, foram criados dois grupos de aconselhamento, compostos por
membros internos e externos. O Grupo de Aconselhamento Interno é composto por 10 membros
especificamente selecionados para garantir a representatividade das varias dimensdes de diversidade que
existem na organizag¢do. Assim, o Grupo é composto por:

e Ahmed Adel Fares (LIAAD)
e Duarte Dias (CBER)

e Francisco Azevedo (SCOM)
e Joana Dumas (LIAAD)

e Jodo Marco Silva (HASLAB)
e Mafalda Reis Pereira (CRIIS)
e Nabila A'sad (CEGI)

e Nayara Freitas (CPES)

e Paula Raissa (LIAAD)

e Tiago Gongalves (CTM)

O principal objetivo do Grupo de Aconselhamento é apoiar a Comissdo, através de sessdes de discussdo
regulares, onde sdo propostas, discutidas e validadas linhas de acdo. No decorrer da apresentacdo deste
Plano, a Comissdo obteve feedback sobre o inquérito realizado antes da sua publica¢do, bem como sobre
algumas das medidas que integram o Plano de Agdo (Secgdo 3 do presente documento).

Existe ainda um Grupo de Aconselhamento Externo, composto por figuras de relevo na drea da
diversidade e inclusdo. Medianteo apoio deste Grupo, a Comissdo visa obter aconselhamento estratégico,
beneficiando, assim, da vasta experiéncia dos seus membros. Este Grupo é composto por:

e Luisa Pinto (Faculdade de Economia da Universidade do Porto)

e Mafalda Ferreira (Associacdo Plano i)

e Mamadou Ba (SOS Racismo)

e Marisa Matias (Projeto RESET, Faculdade de Psicologia e Ciéncias da Educacdo da Universidade
do Porto)
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e Rodrigo Santos (ACAPOQ)
e Teresa Summavielle (i3S)

A Comissdo para a Diversidade e Inclusdo tem um mandato de dois anos, iniciado a 24 de setembro de
2021. A Comissao reporta diretamente ao CA e as suas atividades sdo acompanhadas de perto por Graca
Barbosa, na qualidade de membro responsdvel pela drea de Diversidade e Inclusdo no Conselho de
Administracao do INESC TEC.

Uma das primeiras atividades da Comissao foi a elaboracao e a submissao deste Plano, que visa promover
boas praticas no ambito da igualdade de género, a fim de atingir os objetivos definidos nesta matéria.

Para além do Plano, a Comissao ira também propor e implementar um Programa de D&I no INESC TEC, de
forma a abordar outras dimensdes da diversidade. Através de tal Programa, bem como deste Plano, a
Comissdo pretende promover e incorporar uma cultura de diversidade e inclusdo, assente na promocao
daigualdade de género e do respeito pelos direitos humanos em todas as atividades do INESC TEC.

Com base na Proposta da Comissdo, o CA aprovou o presente Plano para a Igualdade de Género do INESC
TEC, o qual se traduz num compromisso que estabelece medidas concretas focadas na dimensao de
género, aplicdveis a varios niveis organizacionais, que serdo constantemente monitorizadas.

1.2. Principios e Objetivos

Em consonancia com a Estratégia da UE para a Igualdade de Género 2020-2025 e a Declaracgdo de Liubliana
para a lgualdade de Género na Investigacdo e Inovagdo, o CA assegura o compromisso do INESC TEC e da
sua comunidade para com os seguintes Objetivos para a Igualdade de Género:

= aumentar a igualdade de género em todas as carreiras, com especial enfoque nas carreiras de
investigagao;

= aumentar o equilibrio de género em cargos com poder de decisdo;

= melhorar a sensibilizagdo e a formagdo em questdes de género, em toda a organizagao;

= desafiar os esteredtipos de género e alcangar a igualdade em termos de participagdo entre as
diferentes fungoes;

* colmatar a desigualdade salarial entre homens e mulheres;*

= diminuir as disparidades em matéria de presta¢do de cuidados’

=  melhorar o equilibrio entre o trabalho e a vida pessoal de todos os membros da comunidade
INESC TEC;

= integrar a dimensdo de género no conteudo de investigacdo e inovacao;

= promover a igualdade de género como motor para a investigacdo e sistemas tecnoldgicos
otimizados e sustentaveis;

= prevenir e combater a violéncia e o assédio com base no género.

“Definida no Glossario (Secgdo 5).
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De acordo com o diagndstico das preocupacdes relacionadas com o género no INESC TEC, este Plano
pretende sugerir medidas e praticas adequadas, a implementar na instituicdo, numa ac¢do coordenada
entre o CA, os servigos, os centros, e os TEC4. Estas medidas terdo aplicacdo no atual mandato, e serdo
avaliadas anualmente, de forma a monitorizar o seu progresso. Além disso, o presente Plano serd
completamente revisto a cada dois anos — de forma a estarem alinhados com os mandatos do atual CA e
da préxima Comissdo designada, de forma a que seus membros tenham a oportunidade de rever e
redefinir as prioridades, caso seja necessario. No entanto, tendo em conta ambito ambicioso deste Plano,
espera-se que este seja valido por um periodo total de quatro anos.

Além disso, o Plano deve abranger todos os polos do INESC TEC, de forma a garantir que as praticas nele
incluidas sejam aplicadas e monitorizadas em toda instituicdo, numa abordagem transversal que englobe
0s varios instrumentos e os canais do Instituto.

1.3. Abordagem metodoldgica do Plano para a Igualdade de Género

Na elaboracdo da sec¢do de diagndstico que suporta este Plano, a Comissdo examinou os indicadores
desagregados por sexo disponiveis, e analisou a percecdo dos/das colaboradores/colaboradoras através
da realizagao de um inquérito.

No que se refere ao Plano de Acdo, a Comissdo analisou as melhores praticas, as sugestdes dos membros
da comunidade INESC TEC (através de correio eletrénico e propostas apresentadas numa caixa de
sugestdes, de forma andnima), e as conclusdes do diagndstico realizado pela Comissdo, de forma a criar
uma combina¢do de medidas cuidadosas e bem ponderadas a implementar no INESC TEC.

Tendo em conta os esforgos que o INESC TEC ird dedicar a execugao do Plano de Agdo, e em fungdo da
importancia e preméncia dos assuntos a tratar, sera dada prioridade as medidas que serdo implementadas
no decurso do periodo de vigéncia do Plano.

Sendo o primeiro Plano deste tipo a ser elaborado e levado a cabo pelo Instituto, o mesmo inclui medidas
consideradas imperativas. E importante salientar que, ao longo do seu primeiro mandato, a Comiss3o ird
focar-se em questBes caracterizadas com alta prioridade, seguindo-se questdes as quais foi atribuida
prioridade média. Quanto as medidas de baixa prioridade, serdo também incluidas neste Plano, apesar de
poderem vir a transitar para Planos posteriores.

1.4. Estrutura

O Plano encontra-se dividido em trés grandes seccOes: Diagnoéstico da situagdo atual, Plano de Agao e
Préximos Passos.

A medida que a Comissdo foi dando inicio ao seu trabalho nesta matéria, tornou-se claro que seria
necessario um conhecimento mais aprofundado sobre a percecdo da representacdo de género e inclusdo
no INESC TEC. Para o efeito, a Comissdo comecou por analisar os dados existentes dentro do Instituto,
através de uma visdo detalhada dos diferentes recursos humanos do INESC TEC e dos seus niveis de
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representacdo. A Seccdo 2) Diagndstico da situag¢do atual, inclui mais informacdo sobre esta questdo,
explorando os numeros-chave, os indicadores e as praticas existentes, que constituem a base do trabalho
da Comissdo. Essa sec¢do apresenta também alguns dos resultados sobre a consciéncia, a sensibilizacdo
e as percecoes de género, obtidos através de um inquérito online realizado no final de 2021.

Como resultado deste estudo, e a partir de dados anteriores e novos, foi proposto um conjunto de
medidas, detalhadas na Seccdo 3) Plano de A¢do, e agregadas em seccdes especificas, que se espera que
promovam a igualdade de tratamento e de oportunidades no INESC TEC, melhorando ao mesmo tempo
o equilibrio entre a vida profissional e familiar. Estas medidas foram exaustivamente discutidas com o CA,
tendo sido aprovadas por este drgao.

Uma vez apresentadas as medidas propostas, a Seccdo 4) Proximos Passos, foca-se nos passos seguintes
e "apelos a acdo", também eles aprovados pelo CA.
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Situacao Atual
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2. Diagndstico da Situacao Atual

Esta seccdo apresenta um diagnéstico da atual situagdo do INESC TEC em termos de igualdade de género.
Esta avaliacdo baseia-se em trés componentes: uma andlise abrangente dos principais indicadores
desagregados por sexo e dos dados sobre o género da instituicdo, com particular incidéncia em dados
recentes que refletem o panorama atual (Sec¢do 2.2); uma visdo geral das praticas formais e informais
gue promovem a igualdade de género (Seccdo 2.3.); uma sintese sobre as perce¢ées dos membros da
comunidade INESC TEC, recolhidas através da realizacdo de um inquérito, com foco na consciéncia e
sensibilidade para as quest&es de género (Seccdo 2.4).

2.1. Sumario executivo

O diagndstico do atual panorama em termos de igualdade de género baseia-se em trés componentes
principais: recolha de indicadores desagregados por sexo, praticas existentes para a igualdade de género,
e a perce¢do dos membros da comunidade INESC TEC. Este sumdrio executivo apresenta as principais
conclusdes, apoiadas nos dados recolhidos para efeitos do diagndstico ja referido, sendo os detalhes
discutidos, de forma aprofundada, nas sec¢Oes seguintes.

Indicadores-chave e niimeros relativos ao género
Visdo geral:

De um modo geral, existe uma discrepancia em termos de representacdo feminina entre as funcdes de
I&D (22%) e de Estrutura (39%). Estes valores também variam entre os centros e dominios de 1&D,
aparentemente alinhada com a reserva de talentos a qual o INESC TEC recorre para efeitos de
recrutamento. Outra conclusdo significativa é o facto de as mulheres estarem menos representadas em
cargos hierarquicamente superiores. A falta de representa¢do feminina em cargos superiores no INESC
TEC poderd estar relacionada com a senioridade e a evolugdo do nimero de mulheres nas CTEM nos
ultimos anos. No entanto, e por si s6, estas razdes nado justificam totalmente a situacao.

Candidaturas e recrutamento:

De um modo geral, a percentagem de mulheres selecionadas corresponde a percentagem de mulheres
gue se concorrem as posi¢cdes analisadas. No entanto, existe uma disparidade entre centros e servigos,
dependendo da drea em questdo. E importante referir que os dados analisados excluem cargos de gest3o,
gue sdo atribuidos por nomeacgdo, e ndo por concurso.

Desempenho em I&D:

A Comissdo analisou o desempenho em I&D, de acordo com duas métricas importantes: publicacGes e
projetos. Em suma, as mulheres publicam menos do que o expectdvel, tendo em conta a sua
representacdo global. No entanto, tal pode ser explicado pelo facto de as mulheres ocuparem,
maioritariamente, posicoes de investigadoras "junior" - algo que ndo decorre diretamente do periodo do
tempo em que vém realizando atividades de investigacdo no INESC TEC. Em relagdo aos projetos, a
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diferenca entre responsaveis de projetos homens e mulheres é mais evidente em prestacdo de servicos
de I&D e projetos de consultoria, que geralmente tém niveis de maturidade tecnolédgica (TRL) mais
elevados. Mais uma vez, estes resultados também podem ser explicados pelo facto de as mulheres
ocuparem posicdes como investigadoras "junior".

Remuneragbes e progress@o na carreira

De forma a disponibilizar uma visdao desagregada por sexo sobre as questdes salariais e de progressao na
carreira, a Comissao analisou os dados relativos a quem manteve o vinculo ao INESC TEC inalterado entre
2019 e 2021. No que respeita ao saldrio, em média, os homens receberam mais do que as mulheres ao
longo dos trés anos. A idade e a antiguidade no INESC TEC ndo explicam completamente tais diferengas.
Além disso, a desigualdade salarial existe em quase todos os niveis funcionais, com excec¢do dos grupo
menos bem remunerado, o Unico onde as mulheres auferem um saldario médio mais elevado. Parece
existir uma tendéncia oposta em termos de prémios anuais relacionados com a avaliacdo de desempenho,
que, no entanto, representam menos do que um saldrio mensal. E necessaria uma andlise mais profunda
para perceber os motivos para tais diferencas. Em relagdo a progressdo na carreira, e nos periodos 2019-
2020 e 2020-2021, parece ndo existir uma clara discrepancia entre homens e mulheres, em termos de
aumentos salariais e de mudancas em niveis funcionais.

Lideranca e cargos de decisGo

Apesar de terem sido registadas, recentemente, algumas melhorias (tal como foi referido anteriormente),
em cargos superiores de gestdo e com poder de decisdo, a representacdo das mulheres diminuiu. A
reduzida participacdo de mulheres em cargos de lideranga pode estar relacionada, embora ndo
exclusivamente, com a questdo representacao vis-a-vis senioridade. Ao analisar os Orgdos Estatutérios do
INESC TEC, é evidente a auséncia de mulheres na Comissdao de Acompanhamento Empresarial, estando as
mulheres sub-representadas no CA (11% vs. 27% no seio da instituigdo). Quanto aos restantes Orgdos
Estatutarios, existe uma representacdo adequada.

Licengas e auséncias

De um modo geral, o nimero de licengas formais remuneradas é relativamente reduzido tendo em conta
o numero de colaboradores/colaboradoras (cerca de 6% solicitaram licengas). Estes resultados sugerem
que os/as colaboradores/colaboradoras beneficiam da flexibilidade de horario da instituicdo para
auséncias menos prolongadas (por exemplo, consultas médicas ou deveres relacionados com assisténcia
a filhos). A grande diferenca entre homens e mulheres diz respeito a duragado das licengas parentais. No
INESC TEC, verifica-se que, em média, as mulheres beneficiaram de licengas maternais mais prolongadas
(em média, mais de cinco meses), quando comparadas com os homens (em média, um més). Estes
resultados sdo expetdveis, dado que correspondem as praticas habituais em Portugal em matéria de
licengas parentais. No entanto, importa referir que tanto os homens, como as mulheres, podem, de
acordo com a lei, usufruir dos 120 previstos.
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Indicadores a recolher no futuro

Certos indicadores relevantes ainda ndo foram desenvolvidos ou detalhados, devido a falta de dados e a
capacidade de recolhé-los em tempo util, nomeadamente no que diz respeito a séries temporais mais
extensas, dados sobre incapacidades e dados mais detalhados sobre baixas médicas ou licencas parentais.
O desenvolvimento de mecanismos a medida para recolher os dados referidos seria muito valioso para
apoiar a elaboracao de futuras versdes deste Plano.

Praticas existentes para a inclusao de género

As praticas mais importantes de inclusdo de género no INESC TEC estdo relacionadas com a melhoria do
equilibrio entre a vida profissional e familiar e a flexibilidade para todos os membros da comunidade,
como é a flexibilidade de horario. No que se refere as licencas parentais, o0s/as
colaboradores/colaboradoras podem requerer um regime de trabalho em tempo parcial, ou um regime
de teletrabalho apds as licengas, sendo que, no caso dos/das bolseiros/bolseiras, o INESC TEC prevé o
pagamento da licenca parental. No que diz respeito ao acesso aos dados, foram, recentemente,
disponibilizados a comunidade INESC TEC os nimeros globais desagregados por sexo, referentes aos/as
colaboradores/colaboradoras do Instituto.

Consciéncia, sensibilidade e percegao de género

A Comissdo de D&I concebeu e langcou um inquérito confidencial e anénimo acerca das perce¢ées sobre
diversidade e inclusdo na instituicdo, disponivel para todos/todas os/as colaboradores/colaboradoras
integrados/integradas. Os resultados analisados e apresentados neste Plano centram-se em 215
questionarios completos, correspondendo a 25% dos RH integrados, levando a uma caracterizagdo
aprofundada das conclusGes mais diretas. Este processo divide-se em duas partes: a caracterizagao do
grupo que respondeu ao inquérito, e a opinido dos seus membros sobre varias dimensdes da D&I no INESC
TEC, com especial incidéncia no género.

A caracterizagdo das pessoas inquiridas inclui sete dimensdes: pais de origem, ligagdo ao INESC TEC,
religido, sexo, género, orientagdo sexual e incapacidade. As opinides recolhidas incidiram sobre perce¢des
e experiéncias, sentimentos, equilibrio entre vida profissional e pessoal, experiéncias com
comportamentos improéprios, e prioridades de D&I no INESC TEC.

e Em geral, a maioria das pessoas inquiridas concorda que o INESC TEC oferece um ambiente
diverso e inclusivo, ou seja, em comparacdo com outras organizacGes onde trabalharam, esta
acima da média. No entanto, e embora a maioria dos homens concorde que a igualdade de género
é uma realidade na organizagdo, a maioria das mulheres discorda ou ndo tem a certeza. Uma
parte relevante das pessoas inquiridas ndo tem a certeza ou discorda que as pessoas em cargos
de lideranga no INESC TEC tém a formagdo necessdria e assumem um compromisso claro para
com as questdes da D&I. Outra conclusdo é o facto de - e apesar de grande parte das pessoas de
ambos os sexos referir sentir-se confortdvel em relatar casos em que ouviram comentarios
inadequados - a maioria das pessoas inquiridas nao ter a certeza ou nao saber a quem relatar tais
situacdes.
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e A maioria das pessoas inquiridas, de ambos os sexos, refere (embora com algumas diferencas em
guestdes especificas) o sentimento de pertenga ao INESC TEC, e que as suas crengas pessoais e
identidade s3ao respeitadas - afirmando, também, que as suas opinides e contributos sdo
valorizados, e que as pessoas sdao tratadas de forma igualitdria. No entanto, algumas pessoas
inquiridas (mais mulheres do que homens) relatam ter sido discriminadas e/ou ter testemunhado
um ato de discriminacdo (ou mais) em relacdo a um/uma colega.

e Em relacdo ao equilibrio entre as esferas profissional e pessoal, a maioria das pessoas inquiridas
afirma beneficiar de um bom equilibrio entre o trabalho e a vida pessoal. Além disso, a grande
percentagem das pessoas sente-se confortavel em ausentar-se sempre que necessdrio, embora
esse seja um sentimento mais prevalente entre os homens do que entre as mulheres.

e Em relacdo a situagdes observadas ou vividas na primeira pessoade assédio ou comportamentos
inadequados ao longo do periodo de ligacdo ao INESC TEC, as ocorréncias registadas com mais
frequéncia foram piadas ou comentdrios ofensivos de cariz sexual, perguntas intrusivas e assédio
moral (bullying) no local de trabalho. Nesta matéria, os resultados indicam que as mulheres
vivem/testemunham este tipo de comportamento/situacdo mais vezes do que os homens.

e Uma andlise as prioridades do INESC TEC mostra que a igualdade/equidade de género é, de um
modo geral, a dimensdo da D&I mais vezes referida como prioritdria pelas pessoas de ambos os
Sexos.

2.2. Indicadores-chave e numeros relativos ao género

Esta seccdo descreve os principais nimeros e indicadores desagregados por sexo do INESC TEC. As
subsecdes seguintes descrevem, detalhadamente, o "ciclo de vida" dos/das colaboradores/colaboradoras
na instituicdo. Inicialmente, é apresentada uma visdo geral que contextualiza os Recursos Humanos do
INESC TEC, descrevendo os diferentes tipos de ligagado e cargos, de forma a obter uma “imagem" realista
dainstituicdo. De seguida, a Comissdo analisa as candidaturas e os processos de recrutamento de acordo
com uma perspetiva de género. Devido a sua importancia no INESC TEC, foi também proposta uma
discussdo sobre as métricas de desempenho de I&D, através de dados desagregados por sexo. Além disso,
havia particular interessente na questdo das Remuneragoes e da progressao na carreira, bem como nas
posicoes de lideranga e de tomada de decisdo. Por ultimo, a Comissdo analisou os dados desagregados
por sexo relativamente a licengas e auséncias por parte dos/das colaboradores/colaboradoras do INESC
TEC. No final desta sec¢do, é apresentada uma proposta para discutir a recolha de outros dados
relevantes no futuro, e que devem ser monitorizados aquando da préxima edicdo do Plano para a
Igualdade de Género do INESC TEC.

Visdo geral dos/das colaboradores/colaboradoras

O objetivo desta seccdo é apresentar uma visdo geral dos/das colaboradores/colaboradoras do INESC TEC,
de acordo com dados desagregados por sexo. De um modo global, os recursos humanos (RH) do INESC
TEC estdo divididos em RH integrados e ndo-integrados. Esta divisdo distingue as pessoas que tém um
vinculo mais forte e estdvel com a instituicdo (RH integrados) e aquelas cuja colaboragdo é mais
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esporadica ou dependente de determinados contextos (RH ndo-integrados). Este Plano para a lgualdade
de Género deve abranger todos os RH do INESC TEC, independentemente da duracgdo e tipo de ligacao,
pois trata-se de uma instituicao feita para e por todas as pessoas que a integram. No entanto, e devido a
duracdo das suas ligacdes e a facilidade de acesso e de atuacdo sobre certos elementos-chave, como a
remuneracdo, os RH integrados sdo a principal base desta analise, e um grupo-alvo importante para as
politicas e medidas propostas.

Existem dois grupos de RH integrados, com atividades especificas: 1&D e Estrutura (servicos de apoio e
gestdo). No ambito da I&D e Estrutura, as atividades do INESC TEC estdo organizadas por Centros de I&D
e Servicos, bem como em Dominios Cientificos e Areas, respetivamente.

Independentemente da natureza das atividades, os tipos de ligacdo ao INESC TEC remetem para outra
divisdo: contratados/contratadas (com contrato de trabalho com o INESC TEC), Docente do ensino
superior (com vinculo a Universidades ou Institutos Politécnicos, e com ligacdo ao INESC TEC no ambito
das suas atividades de investigacdo), bolseiros/bolseiras e estagidrios/estagiarias. Além das categorias
referidas, existe também a denominacdo de "investigador afiliado", ou seja, pessoas que ndo tém um
contrato de trabalho com do INESC TEC, mas que estdo ligadas ao instituto através das suas atividades de
investigacgao.

As tabelas abaixo apresentam os dados gerais desagregados por sexo, com foco no tipo de ligacado, Centro
ou Servico, e dominio/area. Note-se que, apesar de algumas pessoas estarem afetas a mais do que um
servico ou centro, com diferente afetacdo de tempo, as tabelas apresentam apenas uma das ligacdes,
para evitar duplicacdo.

Tabela 1 - Vis&o geral dos/as colaboradores/as do INESC TEC por sexo (setembro de 2021)

Numero Percentagem
Masculino Feminino Masculino Feminino
Contratados 130 34 79% 21%
Equipa de Docentes 156 29 84% 16%
Investigacdo Bolseiros e Estagiarios 251 82 75% 25%
Subtotal 537 145 79% 21%
RH Integrados

Contratados 41 54 46% 54%

Estrut ..
strutura Bolseiros e Estagidrios 1 0 100% 0%

(Externo)

Subtotal 42 54 46% 54%
Investigador Afiliado 68 8 89% 11%
Total RH Integrados| 647 207 76% 24%
Total de RH Nao-Integrados| 292 134 69% 31%
Total RH| 939 341 73% 27%
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Tabela 2 - RH integrados por sexo e por dominio/area (setembro de 2021)

Numero Percentagem
Masculino Feminino Masculino Feminino

1&D Redes de Sistemas NIS 169 43 80% 20%

Inteligentes

Energia PE 77 12 87% 13%

Engenharia Industrial | ISE 126 48 72% 28%

e de Sistemas

Informatica CS 218 65 77% 23%

Total I&D 590 168 78% 22%
Estrutura Conselho de Administragdo e 14 5 74% 26%

Adjuntos

TEC4 10 0 100% 0%

Servigos de Desenvolvimento de 8 9 47% 53%

Negdcio

Servigos de Organizagdo e 6 23 21% 79%

Gestdo

Servigos de Apoio Técnico 19 0 100% 0%

Estrutura Total 57 37 61% 39%
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Tabela 3 - RH integrados por sexo e por centro/servigo (setembro de 2021)

Numero Percentagem

Dominio/Area Centro/ Masculino Feminino @ Masculino | Feminino

Servico
1&D Redes de Sistemas CT™M 60 15 80% 20%
Inteligentes CAP 35 7 83% 17%
CRAS 60 11 85% 15%
CBER 14 10 58% 42%
Energia CPES 77 12 87% 13%
Engenharia Industrial e CESE 34 15 69% 31%
de Sistemas CRIIS 54 5 92% 8%
CEGI 32 24 57% 43%
CITE 6 4 60% 40%
Informdtica HumanlISE 81 19 81% 19%
LIAAD 39 25 61% 39%
CRACS 29 6 83% 17%
HASLAB 69 15 82% 18%
Estrutura | Conselho de Administracdo e Adjuntos 14 5 74% 26%
TEC4 10 0 100% 0%
Servigos de SAL 3 0 100% 0%
Dese,n\(o/vimento de SAAF 1 1 50% 50%
Negacio SRI 1 3 25% 75%
SCOM 1 5 17% 83%
DPO 2 0 100% 0%
Servigos de Organiza¢do | AG 0 1 0% 100%
e Gestdo Al 0 2 0% 100%
CF 3 6 33% 67%
CG 2 9 18% 82%
RH 1 5 17% 83%
Servigos de Apoio SAS 4 0 100% 0%
Técnico SIG 6 0 100% 0%
SRC 3 0 100% 0%
SGI 6 0 100% 0%

Olhando com detalhe para as Tabelas 3 e 2, é possivel observar que ha uma diferenca significativa na
representacao feminina em 1&D (22%) e Estrutura (39%). Este resultado era expetavel, dado o ja habitual
racio de mulheres em dreas CTEM e, mais especificamente, nas areas de especializagdo do INESC TEC. Tal
também se observa nas diferencas entre centros e dominios, em 1&D. Na verdade, estes valores traduzem
o atual panorama nacional em termos de areas de especializa¢cdo. Olhando para a populagdo estudantil
da Faculdade de Engenharia da Universidade do Porto (Tabela 4), é possivel obter uma amostra da
"reserva" de talentos a qual o INESC TEC recorre. Em Engenharia Eletrotécnica e de Computadores, a
percentagem de estudantes do sexo feminino matriculadas ainda se encontra abaixo de 20%, apesar do

Plano para a Igualdade de Género | 2022-2026 20



INESCTEC

aumento registado nas ultimas décadas. Por outro lado, e olhando para as dreas de Engenharia e Gestao
Industrial e Bioengenharia (que também ocupam uma posic¢ao significativa no INESC TEC, embora ndo tao
evidente como as outras duas), a percentagem de estudantes do sexo feminino varia entre 45% e 64%.

Tabela 4 - Estudantes matriculados/matriculadas no primeiro ano de licenciatura na Universidade do Porto
em 2020/2021, por sexo e por grau académico * (valores ordenados através da percentagem de estudantes
do sexo feminino). Destacam-se, aqui, 0s graus mais relevantes para os dominios de aplicagdo do INESC

TEC.

Grau Feminino % Masculino % Total
Bioengenharia 285 64% 157 36% 442
Engenharia Quimica 268 64% 148 36% 416
Engenharia do Ambiente 106 57% 79 43% 185
Engenharia e Gestdo Industrial 226 45% 277 55% 503
Engenharia de Materiais 58 36% 103 64% 161
Engenharia Civil 226 27% 597 73% 823
Engenharia de Minas e Geo-Ambiente 14 23% 46 77% 60
Engenharia Mecdnica 239 22% 868 78% 1107
Engenharia Informdtica e Computagéo 172 19% 753 81% 925
Engenharia Eletrotécnica e de 188 15% 1082 85% 1270
Computadores

Faculdade de Engenharia - Total 1782 30% 4110 70% 5892

Tendo em conta os graus académicos dos RH, a Tabela 5 mostra que a percentagem de mulheres
doutoradas ou doutorandas vai ao encontro da representacdo em I&D (ver Tabela 2). A representacdo de
mulheres com mestrado é maior, provavelmente devido ao maior nimero de mulheres com este grau na
Estrutura.

Tabela 5 - RH integrados por sexo e grau académico (setembro de 2021)

Numero Percentagem
Masculino  Feminino Masculino Feminino
3.2ciclo 279 68 80% 20%
(Doutoramento)
J 2.2 ciclo (Mestrado) 264 116 69% 31%
Grau académico
1.2 ciclo 70 16 81% 19%
(Licenciatura)
Outros 34 7 83% 17%
Em curso 3.2 ciclo 156 65 71% 29%
(Doutoramento)

5 Fonte: Universidade do Porto (2021), Estudantes inscritos na U.Porto em ciclos de estudos (cursos conferentes de grau) no ano letivo 2020/2021.

Gabinete de Avaliagdo e Qualidade (12 de novembro de 2021).
https://sigarra.up.pt/up/pt/conteudos _service.conteudos cont?pct id=34039&pv_cod=27M9aaa4Uyla
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A Tabela 6 apresenta os dados desagregados por sexo tendo em conta a categoria profissional dos/das
colaboradores/colaboradoras com ligagdo de Contratado ou Docente. A Tabela 7 resume os resultados da
Tabela 6 por nivel funcional. Além disso, também a Tabela 8 incide sobre a fase da carreira do pessoal
docente. As trés tabelas visam demonstrar a forma como as pessoas de ambos os sexos sdo representadas
de acordo com a posi¢ao na carreira, tendo em conta os dois tipos de ligacdo. As Tabela 6 e Tabela 7
demonstram que, em cargos superiores, a representacao de mulheres é mais reduzida (Conselho de
Administracdo, ou outros niveis funcionais mais elevados - NO e N1), algo que sera discutido mais a frente.
Regista-se uma tendéncia semelhante na Tabela 8: entre docentes, apenas um dos 29 Professores
Catedraticos ou Professores Coordenadores Principais é do sexo feminino (3%). No entanto, é importante
salientar que, e embora o INESC TEC possa ter influéncia na progressdo na carreira dos/das seus/suas
colaboradores/colaboradoras, a instituicdo ndo pode controlar a progressdo na carreira académica
dos/das docentes.

Tabela 6 - Colaboradores/colaboradoras por categoria profissional e por sexo (setembro de 2021)

Nivel Numero Percentagem
Categoria Profissional : . . . . . .
g f Funcional Masculino = Feminino | Masculino Feminino

Diretor NO 15 1 94% 6%
Investigador Coordenador N1 44 5 90% 10%
Técnico Especialista N1 1 1 50% 50%
Coordenador

Investigador Sénior N2 126 31 80% 20%
Técnico Especialista Sénior N2 4 2 67% 33%
Investigador Auxiliar N3 47 23 67% 33%
Técnico Especialista Ill N3 6 5 55% 45%
Assistente Executivo N4 5 0% 100%
Investigador N4 60 6 91% 9%
Técnico de N4 2 100% 0%
Desenvolvimento Il

Técnico Especialista Il N4 8 9 47% 53%
Assistente Administrativo N5 10 0% 100%
Técnico de N5 2 100% 0%
Desenvolvimento |

Técnico Especialista | N5 12 21 36% 64%
Técnico Operacional Il N5 3 100% 0%
Técnico Operacional | N6 3 100% 0%
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Tabela 7 - Colaboradores/colaboradoras por nivel funcional e por sexo (setembro de 2021)

Nivel Nimero Percentagem
Funcional Masculino Feminino Masculino Feminino
NO 15 1 94% 6%
N1 45 6 88% 12%
N2 130 33 80% 20%
N3 53 28 65% 35%
N4 70 20 78% 22%
N5 17 31 35% 65%
N6 3 0 100% 0%

Tabela 8 - Pessoal académico por fase da carreira académica e por sexo (setembro de 2021)

Fase da carreira académica

Numero

Masculino

Feminino

Percentagem

Masculino

Feminino

Professor Catedrdtico ou 28 1 97% 3%
Professor Coordenador

Principal

Professor Associado ou 81 13 86% 14%
Professor Coordenador

Professor Auxiliar ou 159 46 78% 22%
Professor Adjunto

Assistente 11 5 69% 31%

A falta de representacdo feminina em cargos mais elevados no INESC TEC, especialmente em funcdes de
I&D, pode estar relacionada com a questdo da senioridade e com a evolugao do nimero de mulheres em
areas CTEM ao longo dos ultimos anos. No entanto, este facto nao justifica, por si so, esta situagdo, uma
vez que os cargos superiores do INESC TEC sdo frequentemente atribuidos através de nomeacdo, ndo

envolvendo concursos ou processos de sele¢do. Além disso, a questdo da senioridade ndo estd
diretamente relacionada com as nomeagdes: este processo foi concebido para ser baseado no mérito. No
entanto, estes processos deveriam ser revistos, a fim de promover a transparéncia dos mesmos e a
responsabilizagdo. Ultimamente, tem sido dedicada uma particular atengdo a esta questdo nas novas

nomeagdes, reconhecendo-se como critica a necessidade de alargar o leque de potenciais candidatas.
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Candidaturas e recrutamento

O principal objetivo desta sec¢do é perceber se ha sinais de enviesamento de género nos processos de
recrutamento. Para tanto, os dados apresentados estdo desagregados por sexo e dominio/érea,
relativamente a candidaturas e pessoas selecionadas em todos os concursos abertos pelo INESC TEC entre
janeiro e setembro de 2021. Além disso, é também importante perceber se existe algum tipo de
impedimento ao tratamento igualitdrio de pessoas de ambos os sexos durante os processos de
recrutamento. No entanto, atualmente, ndo existem dados suficientes para realizar esta andlise.

Na Tabela 9, é possivel observar que, de um modo geral, a percentagem de mulheres selecionadas
corresponde a percentagem de mulheres que se candidatam aos cargos. No entanto, existe uma grande
variacdo entre centros e servicos, dependendo da drea em que operam. E importante salientar que os
dados apresentados dizem respeito a cargos preenchidos através de concursos, aos quais as pessoas se
podem candidatar, havendo um juri responsavel pela selecdo. Sdo excluidos os cargos de gestao, que sdo
preenchidos através de nomeacao.

Tabela 9 - Candidaturas e pessoas selecionadas por sexo (concursos abertos entre janeiro e setembro de

2021)
Numero Percentagem
Candidaturas Selegao Candidaturas Selegao
Masc Fem Masc Fem [\ EX Fem [\ EX Fem

fa) Redes de CT™M 41 9 11 5 82% 18% 69% 31%
2 | sistemas CAP 17 5 3 1| 77% |  23% | 75% | 25%
Inteligentes — "rpag 33 10| 18 1| 77% |  23% | 95% 5%
CBER 10 4 4 3 71% 29% 57% 43%
Energia CPES 175 31 19 5 85% 15% 79% 21%
Engenharia CESE 38 7 5 5 84% 16% 50% 50%
Industrial ede | crjis 15 5 8 0| 75% 25% | 100% 0%
Sistemas CEGI 15 1| 75% | 25% | 75% | 25%
Informatica HumanlSE 62 21 12 6 75% 25% 67% 33%
LIAAD 48 16 4 75% 25% 69% 31%
CRACS 6 5 0 55% 45% | 100% 0%
HASLAB 80 16 36 8 83% 17% 82% 18%
Projetos PE 17 42 0 1 29% 71% 0% 100%

especiais
Total I&D 557 176 130 40 76% 24% 76% 24%
s Servigos de SRI 31 48 0 2 39% 61% 0% 100%
§ Business SCOM 32 55 1 1 37% 63% 50% 50%

2 | Development

& Estrutura - Total 63 103 1 3 38% 62% 25% 75%
Total: 620 279 131 43 69% 31% 75% 25%
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Desempenho em I&D

Esta seccdo apresenta uma andlise das diferengas entre homens e mulheres, no que diz respeito ao
desempenho em I&D. Esta andlise é feita de acordo com duas métricas importantes em termos de I&D: o
numero de publicacbes e a gestdo/lideranca de projetos.

Tabela 10 apresenta o nimero de publicacdes da autoria de colaboradores/colaboradoras do INESC TEC,
entre janeiro de 2020 e setembro de 2021,desagregados por sexo. Os resultados indicam que as mulheres
publicam menos do que o expetavel: registam-se apenas 14% de publicacbes com a autoria de
colaboradoras femininas vs. os 22% de mulheres em 1&D (ver Tabela 2). Uma possivel justificacdo pode
ser o facto de as mulheres estarem menos representadas em niveis mais elevados (ver Tabela 6), e ndo
um resultado direto de um pior desempenho em atividades de investigacdo. De facto, em situacdes em
que apenas o/a primeiro/primeira autor/autora é considerado/considerada (geralmente, a pessoa que
investe mais tempo no trabalho estd numa fase menos avancada na carreira, e.g.,
doutorando/doutoranda), a percentagem parece estar de acordo com a percentagem de representacdo
feminina (Tabela 10).

Tabela 10 - Numero de publicagdes com autoria de colaboradores/colaboradoras do INESC TEC, por sexo,
no periodo de janeiro de 2020 a setembro de 2021

Numero Percentagem
Ordem de Autoria . - B
Masculino Feminino Masculino Feminino
Autor/autora principal 467 122 79% 21%
Outra ordem 2161 318 87% 13%
Total 2628 440 86% 14%

Tabela 11 apresenta o nimero de pessoas cujas publicacdes surgem na Tabela 10, desagregado por sexo
e numero de publicagdes. Somando ao ponto anterior, é possivel observar que a representacdo feminina
na categoria "1 artigo" (mais comum entre posicdes de investigador "junior") é maior. Mais
concretamente, ao considerarmos pessoas que publicaram "até 4 artigos", as mulheres representam 80
em 310 (26%), algo de expetavel, tendo em conta a representagdao de mulheres em 1&D.
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Tabela 11 - Namero de colaboradores/colaboradoras do INESC TEC por sexo e por numero de publicacfes
(de janeiro de 2020 a setembro de 2021)

. . Numero Percentagem
Numero de publicacdes Masculino Feminino Masculino Feminino
1 88 38 70% 30%

2 64 14 82% 18%
3 41 12 77% 23%
4 37 16 70% 30%
5a10 102 22 82% 18%
11a20 51 10 84% 16%
Mais de 20 20 0 100% 0%

Ao analisar a senioridade dos/das colaboradores/colaboradoras que publicaram no periodo em questdo
(Tabela 12), é possivel observar que a representacdo feminina é mais reduzida entre mulheres que
trabalham na instituicdo ha mais tempo (+15 anos). No entanto, é importante referir que a representacao
feminina na categoria "5 a 10 anos" é maior do que a média, e que essa categoria representa posicGes de
nivel médio, onde as métricas de publicacdo sdo significativamente relevantes. Tal pode indicar que ha
mais mulheres em posicdes de investigador "junior" do que homens (e que publicam de acordo com esse
nivel), apesar de ja fazerem parte da instituicdo ha um ndmero consideravel de anos. Estes resultados
terdo de ser analisados mais detalhadamente em futuros diagndsticos.

Em conclusdo, as mulheres publicam menos do que o expetadvel tendo em conta a sua representagao
global. No entanto, tal pode ser explicado pelo facto de as mulheres ocuparem, maioritariamente,
posicOes de investigadora "junior" em I&D - e que ndo estad diretamente relacionado com o periodo do
tempo durante o qual realizaram atividades de investigacao no INESC TEC.

Tabela 12 - Senioridade dos/das colaboradores/colaboradoras do INESC TEC, com pelo menos uma
publicacdo entre janeiro de 2020 e setembro de 2021 - por sexo

Senioridade Numero ‘ Percentagem
(anos de vinculo  Categoria | Masculino Feminino | Masculino Feminino
ao INESC TEC)

Oa5 25% 103 28 79% 21%
5a10 38% 140 57 71% 29%
10a 15 23% 100 18 85% 15%
15040 13% 60 9 87% 13%

Relativamente aos projetos e aos/as seus/suas responsaveis, foram considerados os mecanismos de
financiamento e os projetos cuja pessoa responsavel é independente de cargos de gestdo (por exemplo,
financiamento plurianual que é atribuido a Coordenadores/Coordenadoras de Centro), de forma a
disponibilizar uma métrica independente de desempenho. A Tabela 13 mostra que as mulheres lideram
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Tabela 13 - Lideres de projeto ¢ por sexo (projetos a decorrer em 2021)

Tipo de Projeto

Tipologia

Numero

INESCTEC

Percentagem

Masculino Feminino Masculino ‘ Feminino

Projetos nacionais PN-FCT 55 12 82% 18%
PN-P2020 42 10 81% 19%

PN-PICT 1 0 100% 0%

Projetos europeus PUE-DIV 18 2 90% 10%
PUE-H2020 53 12 82% 18%

Servicos de I&D e | SERV-INT 7 0 100% 0%
consultoria SERV-NAC 133 9 94% 6%
SERV-UE 13 0 100% 0%

Outros | O 14 4 78% 22%

OID 17 2 89% 11%
Total 353 51 87% 13%

*Siglas detalhadas na Lista disponibilizada anteriormente

Percentagem
. . . . Total das receitas do Receita INESC TEC
Tipo de Projeto Tipologia .
projeto
Masculino = Feminino Masculino Feminino

Projetos PN-FCT 91% 9% 89% 11%
nacionais PN-P2020 76% 24% 82% 18%
PN-PICT 100% 0% 100% 0%

Projetos PUE-DIV 99% 1% 86% 14%
europeus PUE-H2020 92% 8% 92% 8%
Servigos de I&D e | SERV-INT 100% 0% 100% 0%
consultoria SERV-NAC 97% 3% 95% 5%
SERV-UE 100% 0% 100% 0%

Outros 0 96% 4% 98% 2%
oID 88% 12% 98% 2%

Total 88% 12% 91% 9%
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5 Nos projetos com mais de um centro participante, a Comissdo apenas teve em conta o responsével principal na instituigdo.

menos projetos do que o esperado: apenas 13% das pessoas responsaveis sdo mulheres (vs. 22% mulheres
em I&D — ver Tabela 2). Além disso, a mesma conclusdo mantém-se ao analisar o lucro ou o orgamento
alocado aos diferentes projetos (Tabela 14). Em relacdo aos projetos, a diferenca entre responsdveis
homens e mulheres é mais evidente na prestacao de servicos de I&D e projetos de consultoria, que
geralmente tém niveis mais elevados de maturidade tecnolégica (TRL).

Tabela 14 - Distribuic&o da receita do projeto por sexo do/da lider do projeto 2 (projetos a decorrer em 2021)
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Estes resultados poderdao ser explicados pelo facto de as mulheres ocuparem mais posi¢cdes de
investigadora "junior". A Tabela 15 mostra que a maioria dos projetos liderados por
colaboradores/colaboradoras "junior" (0 a 5 anos no INESC TEC) sdo liderados por homens (embora estes

representem apenas 4% dos projetos).

Tabela 15 - Antiguidade dos/das responsaveis de projetos na TabelaTabela 13, por sexo (projetos a decorrer

em 2021)
Antiguidade (anos de Categoria Numero Percentagem ‘
vinculo ao INESC TEC) Masculino Feminino Masculino Feminino
Oas 5% 18 1 95% 5%
5a10 15% 48 14 77% 23%
10a 15 40% 139 21 87% 13%
15040 40% 148 15 91% 9%

Remuneragoes e progressao na carreira

A recolha dos indicadores seguintes teve como objetivo avaliar possiveis diferengas, nomeadamente no
que diz respeito a saldrios, focando-se na dimensdao do género. Assim, foram analisados os perfis de
colaboradores/colaboradoras do INESC TEC que cumpriam os seguintes critérios:

a) Com ligacdo ao INESC TEC, simultaneamente em 2019, 2020 e 2021;
b) O seu tipo de ligagdo ndo se alterou no periodo de trés anos;
c) Auferiu um salario no periodo em questdo - o que exclui, por exemplo, pessoal docente.

A andlise abaixo apresentada foi efetuada com base nos critérios acima referidos.

Tabela 16 apresenta os dados desagregados por tipo de ligacdo ao INESC TEC no periodo de trés anos.

Tabela 16 - Tipo de ligagc&o ao INESC TEC dos perfis analisados (entre 2019 e 2021)

Tipo de ligagdo Numero Percentagem
Contratado Estrutura 72 42%
Contratado Doutorado I1&D 52 31%
Contratado I&D 46 27%
Total 170 100%

Foram analisados 170 perfis, sendo 72 parte da categoria "Contratado Estrutura" (representando 42%),
seguindo-se 52 (31%) pessoas pertencentes a categoria "Contratado Doutorado I&D), e 46 (27%) com a

ligacao "Contratado I&D".
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Quanto a distribuicao das pessoas por sexo, a sua caracterizacdo é feita com base na média de idades,
senioridade, vencimento, e aumentos salariais (Tabela 17). Por razdes de confidencialidade, o vencimento
médio é apresentado em relagdo ao valor méximo por coluna (neste caso, correspondente a categoria
"Contratado Doutorado I&D" do sexo masculino).

Tabela 17 — Média de idades, antiguidade e salario - por sexo e tipo de ligagcdo ao INESC TEC
(entre 2019 e 2021)

: 8 28| o f | ¢
5 : 5 | &
8 3 :
Feminino 63 40 11 0,63 0,64 1,64% 0,65 4,19%
Contrat.Dout. 15 39 7 0,88 0,88 0,68% 0,87 1,01%
I&D
Contrat. 42 41 14 0,55 0,56 2,27% 0,58 5,33%
Estrutura
Contrat. I&D 6 35 7 0,57 0,58 1,14% 0,61 8,58%
Masculino 107 42 13 0,83 0,85 2,34% 0,86 3,96%
Contrat. Dout. 37 40 10 1,00 1,00 0,79% 1,00 1,83%
1&D
Contrat. 30 46 16 0,73 0,75 3,16% 0,76 3,44%
Estrutura
Contrat. I&D 40 40 13 0,76 0,78 3,64% 0,82 6,86%
Total 170 41 12 0,76 0,77 2,13% 0,79 4,03%

Dos 170 individuos analisados, 107 eram do sexo masculino e 63 do sexo feminino, representando 63% e
37%, respetivamente. Em 2019, as mulheres tinham em média 40 anos, sendo a média de antiguidade de
11 anos, enquanto os homens tinham em média 42 anos, com uma média de antiguidade ligeiramente
superior a das mulheres - 13 anos, mais concretamente.

Em 2019, nesta populagdo, as mulheres auferiam um saldrio médio de cerca de 76% do saldrio médio dos
homens, apesar de serem apenas dois anos mais novas do que os homens, e terem menos dois anos de
antiguidade. Em 2020, os homens tiveram um aumento de 2,34%, enquanto as mulheres registaram um
acréscimo de 1,64%, representando um aumento da diferenca entre o saldrio médio dos homens e das
mulheres, de 2019 para 2020. Em 2020, as mulheres receberam 75% do salario médio dos homens. Em
2021, o saldrio médio dos homens aumentou 3,96%. Em relagdo as mulheres, o salario médio aumentou
4,19%. Em comparagcdo com os homens, as mulheres tiveram um aumento maior em termos de
percentagem, embora o aumento em valor absoluto seja maior nos homens, o que significa que, em 2021,
as mulheres continuaram a receber um saldrio médio que representava cerca de 75% do salario médio
dos homens. Além disso, importa referir que o rendimento médio dos homens é superior ao rendimento
médio das mulheres, independentemente do tipo de ligacdo. Estas discrepancias poderdo estar
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relacionadas com o facto de o nivel funcional dos homens ser, por norma, mais elevado, tal como sera
abordado posteriormente. De facto, como a gestdo dos niveis funcionais e dos vencimentos
correspondentes - bem como as propostas de promogdes - tem sido delegada nos/nas
Coordenadores/Coordenadoras de Centro e Responsaveis de Servicos, tem-se verificado alguma aparente
desigualdade, sobretudo resultante da inexisténcia de uma perspetiva homogénea dos critérios de
avaliacdo de progressdo na carreira e promoc¢do. Uma vez detetadas, estas discrepancias tém sido
analisadas e corrigidas pela Comissdao Executiva, de forma a alcancar a equidade funcional,
independentemente do sexo, da idade ou mesmo da antiguidade, abrangendo todos os centros de 1&D.
E importante referir que o trabalho que tem vindo a ser desenvolvido nos RH visa criar os mecanismos
necessarios para promover a igualdade de forma mais sistematica. No entanto, deve também referir-se
gue os dados apresentados estdo apenas relacionados com o saldrio, e ndo com prémios, algo que serd
analisado posteriormente. Ainda assim, as conclusdes relativas ao saldrio sdo validas, tendo em conta que
0s prémios representam menos do que um salario mensal na remuneracao total.

A Tabela 18 detalha o aumento salarial médio por sexo, entre 2019 e 2021, dividindo os perfis analisados
em colaboradores/colaboradoras que receberam um aumento salarial, e aqueles/aquelas que ndo foram
visados/visadas por esse aumento a cada ano. Por razdes de confidencialidade, o salario médio é
apresentado em relacdo ao valor maximo por coluna (neste caso, correspondente a homens que ndo
usufruiram de um aumento salarial).

Tabela 18 - Aumento salarial por sexo (entre 2019 e 2021)

é = Salario Salario Méd. Salario Méd.
3 = méd./ méd./ aumento méd./ aumento
max. max. salarial (%) max. salarial (%)
Mulheres 63 0,76 63 0,75 1,64% 63 0,68 4,04%
Com aumento - - 32 0,82 2,88% 41 0,66 6,35%
salarial
Sem aumento - 0,76 31 0,67 0,00% 22 0,71 0,00%
salarial
Homens 107 1,00 107 0,99 2,30% 107 0,90 3,80%
Com aumento - - 63 0,99 3,88 64 0,83 6,89%
salarial
Sem aumento 107 1,00 44 1,00 0,00% 43 1,00 0,00%
salarial
Total 170 0,91 170 0,90 2,08% 170 0,82 3,87%

Em relagdo ao aumento salarial, entre 2019 e 2021, conforme mostra a tabela anterior, as mulheres
consideradas nesta populagdo auferiam um salario médio inferior ao dos homens. Em 2020, 22 (51%)
mulheres usufruiram de aumento salarial, enquanto 31 (49%) nao beneficiaram de aumento salarial ao
longo desse ano. Em 2020, as mulheres com aumento salarial foram, em média, aquelas que tinham um
saldrio médio mais elevado. No que diz respeito aos homens, e durante o mesmo ano, 63 (59%) tiveram
um aumento salarial, sendo que o mesmo ndo ocorreu com 44 individuos (41%). Os homens com um
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aumento salarial foram aqueles que usufruiam de um salario médio mais baixo (mas apenas com ligeiras
diferencas), ao contrario do que observamos nas mulheres. Em 2021, 41 (65%) mulheres tiveram um
aumento salarial, ao contrario de 22 (35%) mulheres. Ao contrario do que aconteceu em 2020, foi entre
as mulheres com o salario médio mais reduzido que se verificou um maior aumento. Em relacdo aos
homens, em 2021, 64 (60%) beneficiaram de um aumento salarial, enquanto que 43 (40%) ndo o tiveram.

Tal como referido, estes resultados podem ser explicados pelas diferencas nos niveis funcionais de
homens e mulheres. A Tabela 19 apresenta o vencimento por nivel funcional e sexo, de 2019 a 2021, dos
perfis analisados. Os niveis funcionais identificados com "C" correspondem a pessoas das categorias

"Estrutura" e "Contratado de I&D", enquanto os niveis "I" correspondem a colaboradores/colaboradoras
da categoria "Contratado Doutorado de I&D", que abrangidos/abrangidas por uma tabela salarial distinta,
alinhada com a carreira publica de investigacdo. De forma a garantir que nenhum grupo dos niveis
funcionais analisados tinha menos do que cinco elementos, e de forma a garantir que nenhuma pessoa
fosse identificada, foram agrupados alguns niveis funcionais. Um individuo foi excluido da analise devido
a uma mudanca no seu nivel funcional, i.e., em 2019 e 2020, o seu nivel funcional ndo foi considerado,
sendo que em 2021, o seu nivel funcional foi reclassificado para uma das categorias abrangidas por esta
tabela. Por motivos de confidencialidade, o vencimento médio é apresentado em relagdo ao valor maximo

por coluna (neste caso, correspondente aos homens no nivel funcional mais alto).

Tabela 19 — Salario por nivel funcional e sexo dos perfis analisados (entre 2019 e 2021)

Nivel
Funcional Salario Salario Méd. Salario Méd.
méd./max. méd./max. aumento méd./max. aumento
salarial (%) salarial (%)

C0+C1+C2 18 0,95 19 0,96 1,29% 20 0,96 3,48%
Mulheres 5 0,83 5 0,84 0,76% 5 0,85 2,79%
Homens 13 1,00 14 1,00 1,47% 15 1,00 3,68%
c3 20 0,62 21 0,63 3,14% 26 0,62 6,09%
Mulheres 5 0,53 6 0,56 3,54% 7 0,56 8,70%
Homens 15 0,66 15 0,67 3,04% 19 0,65 5,25%
ca 38 0,43 41 0,44 4,74% 38 0,44 7,20%
Mulheres 14 0,40 16 0,39 2,30% 17 0,41 6,36%
Homens 24 0,45 25 0,47 6,17% 21 0,48 7,82%
C5+C6 42 0,30 37 0,30 2,42% 34 0,31 4,83%
Mulheres 24 0,31 21 0,31 1,94% 19 0,32 4,91%
Homens 18 0,29 16 0,30 3,02% 15 0,30 4,78%
| 51 0,72 51 0,73 0,77% 52 0,73 1,63%
Mulheres 15 0,66 15 0,66 0,68% 15 0,66 1,03%
Homens 36 0,74 36 0,75 0,81% 37 0,75 1,82%
Total 169 0,57 169 0,58 2,13% 170 0,59 4,03%
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O Grupo | era o maior entre todos, com mais de 50 pessoas no periodo analisado, seguindo-se o Grupo
C4, que apresentou uma média de 39 individuos, nos trés anos. Dos cinco grupos, apenas o Grupo C5+C6
apresentou um maior nimero de mulheres, com as pessoas do sexo feminino representando 57%. Nos
demais grupos, o sexo masculino esteve em maioria, com destaque para os Grupos C0+C1+C2, Grupo C3
e |, onde o sexo masculino representou 74%, 73% e 71% das pessoas, respetivamente. Em 2019, o Grupo
CO+C1+C2 apresentou a maior média salarial, como consequéncia da inclusdo da maioria dos cargos de
gestdo e administracao, conforme referido na Tabela 22. Apenas o Grupo C5+C6 apresentou uma maior
média salarial entre pessoas do sexo feminino, quando comparadas com os homens - sendo, também, o
grupo que apresentou menor média salarial de todos os grupos analisados. Tal verifica-se nos anos de
2020 e 2021, onde os homens foram sempre aqueles que auferiram um maior salario médio em todos os
grupos, com a excegao dos Grupo C5+C6.

A Tabela 20 analisa os prémios anuais relacionados com o desempenho, obtidos pelos/pelas
colaboradores/colaboradas ao longo do periodo em questdo. Os dados relativos 2021 ainda ndo se
encontravam disponiveis aquando da elaboracdo deste documento. Por motivos de confidencialidade, o
prémio médio é apresentado em relacdo ao valor maximo por coluna (neste caso, correspondente as
mulheres no nivel funcional mais alto). Esta tabela apresenta o nimero de pessoas abrangidas em cada
ano, bem como a quantidade de pessoas que recebeu um prémio anual com base no seu desempenho, o
valor médio desse prémio, e o valor médio relativo (entendido como uma fracdo do saldrio mensal). E
possivel observar uma inversao da tendéncia registada na Tabela 19, com as mulheres a usufruir de um
valor médio superior ao dos homens, e também representando uma parcela maior do seu saldrio mensal,
com a exce¢do da ultima categoria (l). Tal pode indicar um mecanismo de compensacdao para
colaboradores/colaboradoras que recebem saldrios mais baixos ou com menor progressdo na carreira. No
entanto, é importante referir que estes prémios tém um efeito limitado no rendimento total anual, dado
que, em todos os casos, representam menos do que o valor de um salario mensal. Além disso, e tal como
serd discutido posteriormente, ndo ha uma diferenga clara entre homens e mulheres em termos de
progressao.
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Tabela 20 - Prémio anual por nivel funcional e por sexo (em 2020 e 2021)

Nivel # com Prémio Prémio # com Prémio Prémio
Funcional prémio méd. / médio prémio méd. / médio
max. relativo max. relativo

25 16

C0+C1+C2 0,79 0,64 23 19 0,86 0,93
Feminino 8 5 1,00 0,82 7 7 1,00 1,14
Masculino 17 11 0,69 0,56 16 12 0,78 0,80
c3 23 22 0,52 0,58 24 22 0,48 0,67
Feminino 7 7 0,70 0,86 5 4 0,66 1,07
Masculino 16 15 0,43 0,45 19 18 0,44 0,58
c4 57 44 0,34 0,54 83 58 0,32 0,64
Feminino 19 16 0,35 0,61 21 18 0,33 0,72
Masculino 38 28 0,34 0,50 62 40 0,31 0,60
C5+C6 42 41 0,21 0,46 50 46 0,17 0,49
Feminino 25 24 0,22 0,47 29 27 0,18 0,50
Masculino 17 17 0,20 0,44 21 19 0,17 0,48
I 71 52 0,50 0,39 83 58 0,50 0,57
Feminino 19 13 0,29 0,23 27 18 0,33 0,43
Masculino 52 39 0,57 0,44 56 40 0,58 0,63
Total 218 175 0,42 0,49 263 203 0,41 0,62

A Tabela 21 analisa a progressdo na carreira dos perfis analisados, em termos de mudancgas no nivel
funcional ao longo dos trés anos. E possivel observar-se que a maioria das pessoas ndo registou nenhuma
mudanga em termos de nivel funcional, entre 2019 e 2020. A proporg¢ao de pessoas cujo nivel funcional
sofreu alteracBes foi semelhante entre ambos os sexos. No caso de pessoas do sexo feminino, das 63
mulheres em questdo, apenas oito (13%) registaram uma alteragdo, ao contrério de 53 mulheres (87%).
Quanto aos homens, dos 107, apenas 12 mudaram o seu nivel funcional (11%), sendo que 95 homens
(89%) nao registaram qualquer alteragao.
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Tabela 21 - Alteragao no nivel funcional, por sexo (entre 2019 e 2021)

Alteragdo no nivel Numero de Idade média Média de
funcional (vs. ano pessoas (anos) antiguidade
anterior) (anos)
Mulheres 63 40 11
2019
Homens 107 42 13
N3o 55 (87,3%) 41 12
Mulheres -
Sim 8 (12,7%) 40 16
2020 ~
N3o 95 (88,8%) 44 14
Homens -
Sim 12 (11,2%) 38 12
N3o 55 (87,3%) 43 13
Mulheres -
Sim 8 (12,7%) 38 14
2021 =
Nao 92 (86,0%) 45 15
Homens -
Sim 15 (14,0%) 38 12

Relativamente a 2021, os resultados foram idénticos entre as mulheres: apenas oito registaram uma
mudanca em termos de nivel funcional, sendo que 55 mulheres ndo registaram qualquer alteracdo. No
que diz respeito aos homens, os resultados também foram semelhantes, com 15 homens a registar uma
alteracdo ao seu nivel funcional (14%), algo que ndo sucedeu com os restantes 92 (86%). Tendo em conta
os perfis analisados, ndo houve uma diferenca clara em termos de progressao entre pessoas de ambos os
Sexos.

Lideranca e cargos de decisao

Conforme discutido anteriormente, a medida que avangamos para cargos superiores no INESC TEC, a
representacdo feminina decresce. Nesta seccdo, sdo analisados os dados desagregados por sexo
relativamente a cargos de gestdo (Tabela 22) e aos 6rgdos de administragdo (Tabela 23).
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Tabela 22 - Colaboradores/colaboradoras em cargos de gestdo, por sexo (setembro de 2021)

’ _ Numero Percentagem
Nivel Funcional Masculino | Feminino Masculino Feminino

Presidente do Conselho de NO 1 100% 0%
Administragdo

Vice-Presidente do Conselho de NO 1 100% 0%
Administragdo

Administrador Executivo NO 4 1 80% 20%
Administrador NO 8 89% 11%
Diretor Associado NO 5 100% 0%
Consultor do Presidente NO 1 100% 0%
Adjuntos da Administragdo N1 1 0% 100%
Coordenador de Centro N1, N2 17 2 89% 11%
Coordenador de TEC4 N1, N2 3 100% 0%
Responsdvel de Servigo N1, N2, N3, N4 5 5 50% 50%
Coordenador Adjunto de Centro N2 5 100% 0%
Responsdvel de Area N2, N3 25 4 86% 14%
Responsdvel Adjunto de Servigo N2, N3 3 0% 100%
Data Protection Officer N3 1 100% 0%
Adjunto da Coordenagdo de Centro N3 3 100% 0%
Coordenador do Secretariado da N3 1 0% 100%
Administragdo

Coordenador do Secretariado N4 1 0% 100%
Assistente Executivo da N4 2 0% 100%
Administragdo

Em relagdo aos cargos de gestdo, as mulheres estdo mais representadas em cargos relacionados com a
Estrutura (por exemplo, Responsavel de Servigo). Em I&D e posi¢cGes mais elevadas, a representagdo das
mulheres é inferior a sua representac¢do global de 24% dos RH Integrados (ver Tabela 1). Por exemplo, o
papel do Coordenador do Centro é fundamental para a estrutura organizacional da instituicdo e a
representagdo feminina estd nos 11%. E importante referir que existem 13 Centros e 19 Coordenadores
de Centro, uma vez que, em certos Centros, existe uma lideranca partilhada. A reduzida participacédo de
mulheres em cargos de lideranga pode estar relacionada, embora ndo exclusivamente, com a questdo
representagao vis-a-vis senioridade. Como aspeto positivo, deve destacar-se a representagdo equilibrada
de 20% de mulheres na Comissdo Executiva (tendo em conta os membros dessa mesma Comissdo e o
Presidente), um avanco relativamente recente.
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Tabela 23 - Orgéos Estatutarios por sexo (setembro de 2021)

Numero ‘ Percentagem
Masculino = Feminino | Masculino  Feminino

Conselho Geral (CG) 13 6 68% 32%
Comissdo de Acompanhamento 9 3 75% 25%
Cientifico (SAB)

Comissdo de Acompanhamento 5 0 100% 0%
Empresarial (BAB)

Conselho de Administra¢do (CA) 8 1 89% 11%
Conselho Cientifico (CC) 19 10 66% 34%
Conselho Fiscal(CF) 2 1 67% 33%

Analisando, mais detalhadamente, os Orgdos Estatutarios (Tabela 23), é importante salientar que, apesar
da Tabela 22 incidir sobre cargos de gestdo "internos", da Tabela 23 fazem parte érgdos formados apenas
por colaboradores/colaboradoras (CA, CC), por membros externos (SAB, BAB, CF), e também um 6rgdo
composto por membros nomeados pelos Associados do INESC TEC (CG). A auséncia de mulheres na
Comissdo de Acompanhamento Empresarial é de salientar, embora a composicdo para o proximo
mandato preveja um maior equilibrio de género. As mulheres ainda se encontram sub-representadas no
CA (11% vs. 27% no seio da instituicdo). No entanto, e em contraste com o nimero de mulheres em cargos
sénior no INESC TEC - muito inferior ao nUmero de homens que ocupam os mesmos cargos -, existe uma
representacdo adequada nos restantes Orgdos Estatutdrios da instituicdo, tendo em conta o objetivo de
33% de representagdo do sexo sub-representado, definido em Portugal para efeito de cumprimento de
guotas de género.

Licengas e auséncias

Este capitulo analisa os pedidos formais de licencgas e as auséncias, nomeadamente por razdes médicas e
parentais. A Tabela 24 mostra os dados desagregados por sexo relativos a auséncias relacionadas com os
motivos referidos acima.

Tabela 24 - Faltas relacionadas com baixas médicas e licencas parentais, por sexo (de janeiro a dezembro de

2021)
Auséncia por Numero Percentagem
motivo de Masculino Feminino Masculino Feminino

Numero de pessoas ausentes Baixa médica 9 8 55% 45%
Licenca parental 7 12 38% 62%
Total de dias de auséncia Baixa médica 154 654 16% 84%
Licenca parental 253 1920 11% 89%
Meédia de dias de auséncia Baixa médica 17 82 14% 86%
Licenca parental 36 160 16% 84%
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De um modo geral, o nimero de faltas e licencgas justificadas e remuneradas é relativamente baixo na
instituicdo. Entre janeiro e dezembro de 2021, registou-se um total de 35 pessoas (uma delas usufruiu de
licenga parental e baixa médica) ausentes devido a baixas médicas ou licencas parentais. Entre elas,
apenas 17 requereram baixa médica, o que representa menos de 3% dos/das
colaboradores/colaboradoras remunerados/remuneradas pelo INESC TEC ("Contratados", "Bolseiros", e
"Estagidrios" — ver Tabela 1). Estes resultados sugerem que os/as colaboradores/colaboradoras
beneficiam da flexibilidade de horario da instituicdo para auséncias menos prolongadas (por exemplo,
consultas médicas ou deveres relacionados com assisténcia a filhos). Apesar de ser uma pratica
importante para o equilibrio entre a vida profissional e familiar, acaba por dificultar a monitorizacdo
destas praticas, nomeadamente no que diz respeito a dados desagregados por sexo.

A grande diferenca entre homens e mulheres diz respeito a duracdo das licencas parentais. De facto, as
licengas parentais representam 62% do tempo de auséncia para os homens, e 75% para as mulheres. Em
média, os colaboradores do sexo masculino passaram 36 dias em licenca parental, sendo 160 dias o
periodo registado entre as colaboradoras do sexo feminino. De referir que, para ter direito ao apoio
financeiro durante as licencas parentais, a lei portuguesa exige um periodo obrigatdrio de 42 dias
consecutivos para as maes, e de 20 dias Uteis para os pais (mais cinco dias Uteis opcionais). Na pratica, os
requisitos sdo semelhantes para pessoas de ambos sexos, e traduzem-se em quatro a cinco semanas de
licenca parental. Sem qualquer prejuizo aos beneficios recebidos, a licenca de um dos pais pode durar até
120 dias, ou mesmo 150, caso a licenca seja partilhada entre ambos; esta modalidade também nao implica
perda de remuneracdo. Em todo o caso, as licencas parentais prolongadas podem durar até 240 dias. E
possivel observar que, em média, as mulheres usufruem de licengas parentais mais prolongadas (160
dias), sendo que os homens beneficiam de, em média, um més. E importante referir que, tal como
mencionado anteriormente, ambos os pais poderem usufruir de licengas que cheguem aos 120 dias. Estes
resultados eram expetdveis, dado que correspondem as praticas habituais em Portugal em matéria de
licengas parentais.

Dados a recolher no futuro: o que devemos monitorizar?

Tal como foi referido anteriormente, é importante desenvolver um sistema automatico de monitorizagdo
capaz de gerar indicadores adequados e que permitam uma andlise em termos de diversidade e de
inclusdao, nomeadamente no que diz respeito a igualdade de género. Nesse sentido, e embora tenha sido
apresentado na Sec¢do 2.2 um conjunto de indicadores relevantes para o Plano, existem outros
indicadores que terdo que ser desenvolvidos e monitorizados internamente, i.e., indicadores referidos
nas medidas apresentadas na Secgdo 3.

Para efeitos do presente Plano, seria importante desenvolver os seguintes indicadores (embora a lista ndo
esteja limitada aos aspetos apresentados de seguida):

e Séries temporais mais extensas, que permitam medir a evolugdo das carreiras tendo em conta as
dimensdes de género, idade e antiguidade;

e Numero de membros do INESC TEC com algum tipo de incapacidade ou deficiéncia, formal ou
informal;
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e Dados mais detalhados sobre baixas médicas e licencas parentais, a saber: classificagcdo de acordo
com os motivos da baixa/licenca, desagregada por sexo, de forma a avaliar a existéncia de
politicas adequadas.

2.3. Consciéncia, sensibilidade e percecao de género

Esta seccdo apresenta os resultados de um inquérito proposto a todos os/as colaboradores/as
integrados/integradas no INESC TEC, relativamente as suas percec¢des sobre diversidade e inclusdo na
instituicdo. Este inquérito foi elaborado pela Comissdao para a Diversidade e Inclusdo, com o apoio e a
validacdo do Data Protection Officer e da Equipa de Protecdo de Dados do INESC TEC. Para a realizacdo
deste inquérito, confidencial e andnimo, foram tomadas varias medidas, tendo em conta recomendac¢ées
e mecanismos para garantir a privacidade das pessoas que participaram, sem descurar os principais
objetivos deste inquérito. O inquérito decorreu entre 17 de dezembro de 2021 e 24 de janeiro de 2022.
Destinava-se a todos/todas os/as colaboradores/colaboradoras integrados/integradas do INESC TEC,
nomeadamente pessoas pertencentes as categorias "Contratado", "Docente" e "Bolseiros" - tanto em
I&D, como em Servicos (com uma ligacdo ativa no momento em que o inquérito estava disponivel). Esta
seccao apresenta, de forma resumida, os principais resultados em termos de questdes de género,
consciéncia, sensibilidade e percecdo de género.

A principal vantagem deste tipo de avaliacdo é o facto de incidir sobre os sentimentos e as percecGes da
comunidade, complementando indicadores mais especificos e objetivos, referidos anteriormente. Assim,
é possivel uma compreensao mais aprofundada sobre as experiéncias dos membros da comunidade INESC
TEC, e uma avaliagdo mais completa do potencial impacto das medidas propostas no Plano de A¢do. No
entanto, é importante relembrar as limitagdes associadas a este tipo de estudo, uma vez que as pessoas
inquiridas sdo apenas uma parte da comunidade geral, particularmente pessoas com alguma sensibilidade
para estas questdes.

A Comissdo recebeu 378 inquéritos preenchidos. Entre eles, 229 (61%) estavam completos, e 149 (39%)
incompletos. Para efeitos da analise realizada, foram descartados os inquéritos incompletos. Para a
realizagdo do inquérito, foram tomadas medidas para preservar a privacidade dos/das
inquiridos/inquiridas, e garantir o minimo de risco possivel em termos de potencial identificacdo das
pessoas. Além disso, o inquérito incidiu sobre RH Integrados, sendo que os inquéritos por parte de pessoas
pertencentes as categorias "Estagidrio”, "Estudante Externo", Investigador Afiliado" ou outras liga¢des,
foram excluidos (13). Mais concretamente, a Comissao focou-se nos 215 inquéritos completos (60%). Esta
primeira analise das respostas ao inquérito incide na caracterizacdo dos resultados mais diretos. Este
processo divide-se em duas partes: a caracterizagao do grupo que respondeu ao inquérito, e a opinido
dos seus membros sobre varias dimensées da D&I no INESC TEC, com especial incidéncia no género.

Caracterizagao

A caracteriza¢do das pessoas inquiridas centra-se em sete dimensdes: pais de origem, ligacdo ao INESC
TEC, religido, sexo, género, orientacdo sexual e incapacidade. Op¢Ges como "ndo responde” ou "prefere
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nado responder" ndo foram analisadas extensivamente, a ndo ser aquelas com potencial relevancia para a
analise efetuada.

85% das pessoas inquiridas sdo provenientes de Portugal. No que diz respeito ao tipo de ligacdo ao INESC
TEC, o grupo mais representativo é composto por "Contratados" (59%), seguindo-se os "Bolseiros" (24%)
e os "Docentes" (15%). A adesdo a determinadas crencas ou comunidades religiosas é bastante
equilibrada no seio da populagdo, sendo que 50% das pessoas participam ativamente em praticas de cariz
religioso.

A representacdo em termos de sexo pende para o sexo masculino (58%), sendo possivel observar uma
representacdo semelhante em termos de género, com 42% das pessoas identificando-se como mulheres
e 57% identificando-se como homens. A orientagdo sexual é altamente enviesada, com 93% da populagdo
identificando-se como heterossexual e 4% como ndo-heterossexual (3% escolheram a opgao de "prefiro
ndo responder").

Por fim, 9% das pessoas entrevistadas afirmaram padecer de alguma doenca, disttrbio e/ou incapacidade.
PercegOes e Experiéncias

Tal como foi referido previamente, um dos principais objetivos do inquérito realizado foi avaliar as
percecdes da comunidade sobre o atual contexto de Diversidade e Inclusdo no INESC TEC. De facto, a
maioria da populacdo inquirida concorda que o INESC TEC oferece um ambiente diversificado e inclusivo,
e que os membros da comunidade INESC TEC tém conhecimento sobre a importancia da diversidade e da
inclusdo - e que, em comparag¢do com outras organizacdes com as quais trabalharam, o INESC TEC
encontra-se acima da média. A maioria das pessoas inquiridas (do sexo feminino ou masculino) também
concorda que a flexibilidade desempenha um papel importante no equilibrio entre a vida profissional e
familiar, e nainclusdo de pessoas de diferentes origens. No que diz respeito a igualdade de oportunidades,
uma parte dos/das inquiridos/inquiridas referiu discordar com o facto de a organizacdo ser capaz de lhes
proporcionar igualdade de oportunidades (16% homens e 33% mulheres). Além disso, 49% dos inquiridos
do sexo masculino concordam ou concordam plenamente que a igualdade de género é uma realidade na
organizacao; no entanto, 50% das mulheres discordam ou discordam plenamente, sendo que 19% nao
tém a certeza.

A maioria das pessoas inquiridas referiu identificar-se, até certo ponto, com membros do INESC TEC que
ocupam cargos superiores. No entanto, é importante salientar que 72% dos homens concorda ou
concorda plenamente com a afirmac¢do acima, sendo que a percentagem de mulheres desce até aos 63%.
Também em relagdo a lideranga, 47% dos homens e 66% das mulheres tém duvidas ou discordam que as
chefias do INESC TEC, no ambito das suas atividades, tenham conhecimento sobre matérias de D&l e
estejam alinhadas com estas dimensdes.

Como nota positiva, 78% das pessoas inquiridas referiu sentir-se confortdvel em recomendar o INESC TEC
a pessoas que fazem parte de grupos sub-representados. No entanto, é necessario continuar a melhorar
0s processos e competéncias organizacionais de D&I, uma vez que, tanto os homens, como as mulheres,
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se encontram divididos/divididas entre concordar (35%) e ndo ter a certeza (30%) de que o INESC TEC é
uma instituicdo capaz de planear e acolher iniciativas relacionadas com a diversidade.

Em relagdo aos processos, 58% dos homens inquiridos e 53% das mulheres participantes no inquérito
afirmam que se sentem confortdveis em denunciar comentdrios inadequados sobre raca, etnia,
identidade de género, orientacao sexual e incapacidades. No entanto, 73% de todas as pessoas ndo tem
a certeza ou ndo sabe a quem relatar/denunciar estas situacdes - o que demonstra a necessidade de
sistematizar e promover canais para denunciar este tipo de ocorréncias.

Sobre a pessoa

A maioria das pessoas inquiridas (de ambos os sexos) refere um sentimento de pertenca ao INESC TEC, e
que as suas crengas pessoais sdo respeitadas. Essas pessoas sentem-se a vontade para falar sobre e/ou
partilhar a sua identidade social, tragos culturais, ou experiéncias pessoais; referem, também, usufruir de
um bom equilibrio entre a vida profissional e pessoal. A maioria das pessoas afirma que as suas opiniGes
sdo valorizadas no INESC TEC, e que os/as colegas recorrem ao seu apoio para debater ideias ou solucionar
problemas. A maioria das pessoas inquiridas sente-se confortavel em exprimir opinides contrarias as de
outras pessoas, e afirma ter oportunidades para participar em encontros/projetos importantes. A maioria
das pessoas acredita que serd reconhecida ao contribuir para o sucesso do INESC TEC. Resumidamente, a
maioria das pessoas inquiridas sente que é tratada de igual forma que os/as colegas, independentemente
da idade, raca, etnia, sexo, identidade de género, incapacidades, orientacdo sexual, nacionalidade ou
outros aspetos.

Em relagdo ao equilibrio entre a vida profissional e pessoal, a maioria das pessoas que respondeu ao
inquérito sente-se confortavel em tirar dias de férias sempre que necessario (88%), embora o sentimento
seja mais prevalente entre os homens (92%) do que entre as mulheres (85%).

No que diz respeito a discriminacdo, cerca de 13% dos homens e 22% das mulheres concordam ou
concordam plenamente terem sido vitimas de discriminacdo e/ou terem testemunhado esse tipo de
comportamentos para com colegas.

Assédio ou comportamento improprio

Nesta sec¢do sdao apresentadas as questdes do inquérito através das quais as pessoas inquiridas podiam
relatar ter vivido ou testemunhado situagdes de assédio ou comportamento imprdprio. Em Portugal,
foram desenvolvidos vérios estudos para avaliar a questdo do assédio moral e sexual nos locais de
trabalho. Entre estes trabalhos, destaca-se o estudo desenvolvido pela Associagao Portuguesa de Apoio a
Vitima, publicado em 2022. Neste caso, foram analisados 824 questionarios; 18% das pessoas referiram
ter sido vitimas de assédio sexual no local do trabalho, sendo que 80% eram mulheres. Ainda em 2022,
foi publicado um relatdrio elaborado pela Faculdade de Direito da Universidade de Lisboa, no qual foram
identificados 50 casos de assédio, posteriormente remetidos ao Ministério Publico, sendo que 10%
envolvia o corpo docente.

Nas questdes relativas a assédio ou comportamentos imprdprios presentes no inquérito do INESC TEC, foi
pedido, as pessoas inquiridas, que indicassem situa¢gdes em que viveram ou testemunharam, em algum
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momento, qualquer tipo de comportamento imprdprio ou caso de assédio - representados pelas
expressdes em italico (por exemplo, piadas/anedotas ofensivas ou comentdrios de natureza sexual).

Os comportamentos mais relatados foram piadas/anedotas ofensivas ou comentdrios de natureza sexual,
seguindo-se as perguntas intrusivas e o assédio moral (bullying) no local de trabalho, tal como serd
explicado posteriormente. Analisando os resultados referentes a todas as questdes, é possivel observar
gue as mulheres viveram ou testemunharam este tipo de situagGes mais vezes do que os homens.

No que diz respeito a piadas/anedotas ofensivas ou comentdrios de natureza sexual, mais de 1/4 das
pessoas inquiridas referiu ter testemunhado (23%), vivido (2%) este tipo de comportamento - sendo que
5% assinalou as duas opc¢des. Estes niumeros sao relativamente consistentes entre ambos os sexos e os
diferentes tipos de grupos. No entanto, é importante salientar que a percentagem de mulheres que viveu
este tipo de ocorréncia é superior a dos homens (8% vs. 2%).

A percentagem de pessoas inquiridas que referiu ter vivido e/ou observado situacBes em que foram
colocadas perguntas intrusivas chega aos 18%. Ha uma clara diferenca entre os sexos neste aspeto: 27%
das mulheres relataram este tipo de comportamento, vs. 11% entre os homens.

Além disso, 16% das pessoas inquiridas referiu ter vivido e/ou testemunhado casos de assédio moral
(bullying) no local de trabalho. Mais uma vez, os valores sdo superiores se considerarmos as mulheres
(19% das entrevistadas).

As seguintes situacdes (vivenciadas e/ou testemunhadas) foram relatadas por uma parcela menor das
pessoas inquiridas. 6% das pessoas inquiridas refere ter vivido e/ou testemunhado situagbes de
perseguicdo, sem diferencas aparentes e significativas nos dados desagregados por sexo. 4% das pessoas
inquiridas vivenciaram e/ou testemunharam propostas explicitas, indesejadas e repetitivas de natureza
sexual. Neste caso, os colaboradores do sexo masculino referem apenas casos observados (3%), enquanto
as mulheres (5%) relatam ter vivido e/ou testemunhado este tipo de comportamento. O contato fisico
indesejado é relatado por 3% das pessoas (vivido e/ou testemunhado), sendo a percentagem ligeiramente
maior entre a populagdo feminina. Menos de 1% das pessoas inquiridas referiram ter vivido e/ou
testemunhado casos de telefonemas, cartas, SMS, e-mails ou imagens ofensivas, de cariz sexual. Por fim,
ndo houve qualquer relato de agressées ou tentativas de agressdo sexual, nem de cobranga de favores
sexuais.

Prioridades

Uma analise dos temas prioritarios para o INESC TEC mostra que a igualdade/equidade de género ¢, de
um modo geral, o tema de D&I mais vezes referido como prioritario pelas pessoas inquiridas (66%); é o
tépico mais vezes referido por ambos os sexos, embora com uma diferencga significativa na escala — foi
selecionado por 56% dos homens e por 80% das mulheres. Outros tépicos de relevo sdo a inclusdo de
pessoas com incapacidades e a diversidade cultural.
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3

Planode Acao

Plano para a Igualdade de Género | 2022-2026 42



INESCTEC
3. Plano de Acao

3.1 Introducao

Com base na proposta da Comissdo para implementar o Plano para a Igualdade de Género, o CA aprovou
um Plano de Ag¢do com 57 medidas concretas. Estas medidas encontram-se divididas por seis linhas de
acao, cada uma com um objetivo especifico. Sdo as seguintes:

1) Sensibilizagdo e desenvolvimento de competéncias;

2) Cultura organizacional e equilibrio entre vida profissional e pessoal;
3) Recrutamento, selecdo e apoio a progressdo na carreira;

4) Lideranca e cargos de decisdo

5) Combate ao assédio sexual e baseado no género;

6) Integracdo do género na investigacdo.

O grande objetivo das medidas previstas é alcancar a igualdade de tratamento e de oportunidades entre
pessoas de ambos os sexos no INESC TEC, e melhorar o equilibrio entre trabalho e vida pessoal de
todos/todas os/as colaboradores/colaboradoras do Instituto. Estas medidas abrangem regras,
procedimentos, politicas e mecanismos internos a serem criados e/ou desenvolvidos no INESC TEC.
Embora a maioria destas medidas ainda ndo tenha sido implementada, algumas delas ja estdo em vigor
ou em discussdo internamente, estando as informacdes apresentadas nas colunas "Fase de
Implementagdo" nas tabelas abaixo.

Para todas as medidas, foram identificados publicos-alvo e uma unidade responsdvel pela sua
implementa¢cdo. No entanto, a Comissdo para a D&l ficara responsavel por informar cada
unidade/departamento responsavel do INESC TEC sobre estas medidas, e realizar os respetivos processos
de acompanhamento e de monitorizagao.

Além disso, optou-se por classificar todas as medidas tendo em conta trés niveis de prioridade: baixa,
média ou elevada. Esta classificagdo serve como meio para orientar as atividades e o plano de trabalho
da Comissdo. Todas as medidas classificadas com "prioridade elevada" sdo aquelas que a Comissdo
pretende alcangar nos proximos seis a 12 meses. As medidas assinaladas com "prioridade média" serdo
abordadas nos préximos um a dois anos, em fun¢do do tempo e dos recursos disponiveis, mas irdo
depender da fase de execucdo das medidas de prioridade elevada. Por ultimo, a Comissdo prevé que todas
as medidas de prioridade baixa transitem para o préximo Plano, pelo que sé poderao ser implementadas
nos proximos dois a quatro anos, ou num futuro préoximo.
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3.2. Sensibilizacdao e desenvolvimento de competéncias

INESCTEC

Esta dimensao especifica, e medidas associadas, dizem respeito a percec¢do e a afirmacao do compromisso do INESC TEC para com a igualdade de

género, através de varias acoes e atividades.

Objetivo

Especifico

Nivel de
Prioridade

Fase de
Implementagao

Responsaveis
/Unidades
envolvidas

Publico-alvo

Comentarios

Declarar
(interna e
externamente)
0 compromisso
paracoma
promocgao da
igualdade de
género.

Assinar a "Carta Portuguesa para a
Diversidade", que representa um
compromisso relativo a um
conjunto de principios que
promovem o respeito e a
valorizagdo das diferencas entre as
pessoas, e reforcam a igualdade de
tratamento e de oportunidades,
combatendo a discriminagdo e
fomentando uma cultura de
inclusdo.

Alta

Em vigor desde
novembro de
2021

Comissao para
aD&I+CA

Todos/todas
os/as
colaboradores
/

colaboradoras

Para o efeito, foi publicado um
artigo no BIP INESC TEC
magazine (BIP).

Participar ativamente em grupos
de trabalho relevantes no ambito
da "Carta Portuguesa para a
Diversidade", garantindo a
visibilidade e a participagdo do
INESC TEC na partilha e no
desenvolvimento das melhores
praticas.

Média

N3o iniciada

Comissao para
a D&l + Outros

As partes
envolvidas

A Comissdo para a D&l sera
responsavel por promover as
oportunidades no ambito do
INESC TEC e definir as
unidades/pessoas mais
adequadas para cada grupo de
trabalho. A participagdo em
cada grupo de trabalho é da
responsabilidade de cada
unidade/pessoa envolvida.

Avaliar a possibilidade de o INESC
TEC se tornar membro da
Associagdo Portuguesa para a
Diversidade e Inclusdo.

Média

A decorrer

Comissao para
a D&l +CA

Administracao
+ Comissdo
para a D&l
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Objetivo

Especifico

Responsaveis

INESCTEC

Nivel de Fase de
Medida .|v. - /Unidades Publico-alvo Comentarios
Prioridade Implementagdo .
envolvidas
L. T t
Mencionar de forma explicita o od;)ss;a(s)das
compromlsso FEIaFIVO é prom,og?ao Alta Ndo iniciada AJ+CA colaboradores
da igualdade de género no Cédigo /
de Conduta do INESC TEC.
colaboradoras
Publicacdo e divulgacdo do Plano
para a lgualdade de Género nos Alta A decorrer Comissdo para | Stakeholders
canais de comunicagdo externa do a D&l + SCOM externos
INESC TEC (website e BIP).
Publicacdo e disseminagao do GEP,
com particular incidéncia nos
resultados do diagnéstico, junto da
comunidade INESC TEC, através de
canais de comunicag¢ado interna Todos/todas
(website, Intranet, e-mail, - os/as
~ . Comissdo para
newsletters) e sessdes de Alta N3o iniciada 2 D& colaboradores
divulgacdo abertas (com Q&A) a /colaboradora
todos/todas os/as s
colaboradores/colaboradoras, com
a presenga dos membros do
Conselho de Administracao e da
Comissdo para a D&I.
Promover a visibilidade da
igualdade de género em todos os
eventos do INESC TEC, SCOM + AG + Todos/todas
promovendo uma representagdo CA + Todas as os/as
. A decorrer .
adequada de ambos 0s sexos em Média . unidades que | colaboradores
S (informalmente) )
painéis e listas de organizam /
oradores/oradoras. Caso seja eventos colaboradoras

necessario, deverdo ser convidadas
oradoras externas.
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Responsaveis

INESCTEC

Objetivo . Nivel de Fase de . o ..
. e Medida . - /Unidades Publico-alvo Comentarios
Especifico Prioridade Implementagdo .
envolvidas
Promover o compromisso da Todas/todas
instituicdo para com a igualdade de os/as
género através de diferentes meios colaboradores
(website, Intranet, documentos Alta N3o iniciada SCOM /
estratégicos como o relatdrio de colaboradoras
atividades), e-mails, e também nos e orgdos
polos do INESC TEC. externos
Todos/todas .
. . / Apresentar a lista de oradoras
Criar uma lista de oradoras no SCOM + os/as 3 comunidade INESC TEC. para
INESC TEC, de acordo com a sua Alta N3o iniciada Comissdo para | colaboradores . 'P
. e que possa sugerir nomes
area de especializagao. a D&l / , L.
(através de um formulario).
colaboradoras
Monitorizar a representacdo de
género em painéis de eventos -
. . . CA + Comissao
organizados pelo INESC TEC e/ou Baixa N3o iniciada SCOM ara a D&I
iniciativas em que o Instituto P
participe.
Garantir que todos os meios de Todos/todas
comunicagdo oficiais (relatdrios, SCOM + AG + os/as
Sensibilizar website, Intranet, e-mails, redes Média N3o iniciada Al colaboradores
parae sociais) utilizam linguagem /
promover a inclusiva. colaboradoras
utilizagao da
linguagem Disponibilizar agdes de formagdo a
i i todo/as os/as colaboradores/as
inclusiva, / _ / o ) / Todos/todas .
neutra e n3o- sobre a importancia da linguagem 0s/as De forma a implementar esta
inclusiva, e sobre como garantir . medida, as unidades
baseada no P & Alta Ndo iniciada RH + SCOM colaboradores . ~
género no que esta é utilizada nas / responsdveis poderdo
INESC TEC comunicag0es didrias (redes contratar entidades externas.

sociais, concursos, comunicagdes
internas, etc.).

colaboradoras
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Objetivo
Especifico

Medida

Nivel de
Prioridade

Fase de
Implementagdo

Responsaveis

/Unidades
envolvidas

Publico-alvo

INESCTEC

Comentarios

Disponibilizar
acoes de

Disponibilizar agdes de formagdo e
workshops praticos sobre
enviesamento inconsciente
(incluindo enviesamento de género

Alguns dos potenciais tépicos
a abordar s3o: (i) como
reconhecer e combater o
enviesamento inconsciente,
implicito, aberto, prejudicial

formagao sobre Todos/todas .
. no processo de recrutamento) a e/ou qualquer outro tipo de
enviesamento os/as i .
. . todos/todas os/as I enviesamento; (ii) agdes de
inconsciente a Alta N3o iniciada RH + SRI colaboradores - .
todos os colaboradores/colaboradoras, com / formacdo para champions; (iii)
o objetivo de aumentar a comunicagdo inclusiva e
membros da L colaboradoras .
. conscientizagdo das pessoas sobre progresso no trabalho; (iv)
comunidade . e
o facto de, inUmeras vezes, as reconciliagdo; (v)
INESC TEC. - - N .
decisdes serem condicionadas por competéncias interculturais
ideias pré-concebidas. (vi) acessibilidade; (vi)
defensores da mudanca.
Recentemente, foram
disponibilizados os indicadores
globais desagregados por sexo
. Todos/todas dos/das
Desagregacao dos dados por sexo A decorrer / /
Garantir a . os/as colaboradores/colaboradoras
em documentos internos e Alta (desde AG colaboradores do INESC TEC, na plataforma
monitorizagao e externos relevantes, como o setembro de / iris. No entant,o n:s rincipais
a partilha dos Relatdrio Anual. 2021) o » (108 PrIEIp
principais colaboradoras | relatdrios e comunicagdes, os
indicadores em dados utilizados ainda se
matéria de encontram ndo-desagregados
igualdade entre por sexo.
homens e Promover inquéritos frequentes
mulheres. . Todos/todas
(por exemplo, anuais) e/ou grupos A decorrer
o . - os/as
focais junto da comunidade INESC Ly (desde Comissdo para
. o Média colaboradores
TEC, para avaliar as percegdes e a dezembro de a D&I /
evolugdo de questdes relacionadas 2021)

com a igualdade de género.

colaboradoras
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Objetivo

Especifico

Medida

Nivel de
Prioridade

Fase de
Implementagdo

Responsaveis
/Unidades
envolvidas

Publico-alvo

INESCTEC

Comentarios

Comissdo para

a D&I +
Desenvolvimento de um sistema de Avaliar a possibilidade de
estdo automadtica de indicadores SIG+AG+ Todos/todas ropor a elaboracdo de uma
& . Alta N3o iniciada Comissdo para os/as prop s
sobre a igualdade entre homens e tese de mestrado sobre esta
a D&I colaboradores o
mulheres. / questao.
colaboradoras
Reunir contributos de um grupo de
aconselhamento interno, composto A decorrer Todos/todas
por membros do INESC TEC, para (desde Comiss3o para os/as
disponibilizar feedback e apoio aos Alta P colaboradores
processos de tomada de decisao novembro de a D&l /
. 2021
sobre temas de igualdade de ) colaboradoras
género.
Todos/todas
Promover debates, workshops e os;as
Incentivar a eventos na comunidade sobre Bai N3o iniciad Comissdo para laborad
participacdo de | temas atuais relacionados com a aa dofniclaca aD&l+scon | coraporadores
todas as igualdade de género. lab / q
pessoas na colaboradoras
Promogﬁo da A decorrer Todos/todas
igualdade de Implementar, promover e . os/as
género. o . (desde Comissdo para
monitorizar uma caixa de Alta colaboradores
sugestdes andnima dezembro de a D&l /
& : 2021)
colaboradoras
Disponibilizar agdes de formagao
para os membros da De forma a implementar esta
administracdo, sobre a importancia . medida, as unidades
¢ P Alta N3o iniciada RH CA

daigualdade de género,
enviesamento inconsciente e
outros topicos relevantes.

responsaveis poderao
contratar entidades externas.
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Objetivo

Especifico

Medida

Nivel de
Prioridade

Fase de
Implementagdo

Responsaveis
/Unidades
envolvidas

Publico-alvo

INESCTEC

Comentarios

No BIP, incentivar e divulgar o Todos/todas
trabalho das mulheres em areas os/as
~ . A decorrer
STEM, e assegurar a representacao Média . SCOM colaboradores
o o (informalmente)
feminina nas histdrias de sucesso /
da instituicdo. colaboradoras
Reconhecer os esforgos para
promover a equidade e a
diversidade, através da atribuig¢do Todos/todas
de prémios. Estes prémios serdo os/as
atribuidos pelo Presidente do Baixa N3o iniciada CA colaboradores
Conselho de Administragao do /

INESC TEC, para sublinhar a
importancia de promover a
equidade e a diversidade.

colaboradoras
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3.3. Cultura organizacional e equilibrio entre vida profissional e pessoal

Através das medidas propostas no ambito desta dimensdo, a Comissdao pretende implementar boas prdticas que promovam um ambiente
favoravel a familia, e permitam um equilibrio saudavel entre a vida profissional e familiar no INESC TEC.

Responsaveis

Objetivo Nivel de Fase de . T .
! e .. - /Unidades Publico-alvo Comentarios
Especifico Prioridade Implementagao :
envolvidas
.. Todos/todas
Os requisitos de desempenho (como os;as
resultados de investigagdo) devem ser . Em discussao
. . Baixa . RH colaboradores
ajustados apos licenga junto dos RH /
arental/auséncias/baixa médica.
P / / colaboradoras
Colaboradores
N . . as com
A avaliagdo de desempenho deve incluir a / )
Implementar S criangas
raticas contabilizagdo adequada (e.g., 12 meses por cquenas
P s crianga) de periodos para prestagao de Baixa N3o iniciada RH peq
favoraveis a ) i . . e/ou que
- cuidados infantis, especialmente nos ,
familia, de . usufruiram de
processos de recrutamento e de promogéo. .
formaa licenca
promover o parental
equilibrio entre De forma a promover o equilibrio entre o
° trabalhoea | ¢ ;halho e a vida pessoal, todos/todas os/as
vida pessoalde | .|ahoradores/colaboradoras beneficiam de
todos/todas um regime de trabalho flexivel; os periodos
os/as de presenca obrigatdria sdo das 10:30 as Todos/todas
colaboradores/ 12:00, e das 15:00 as 16:30. Desde que os 0s/as
colaboradoras. ‘ At A ;
eriodos de presenca obrigatdéria sejam
P . g ¢ ~ g ! . Alta Implementada RH colaboradores
respeitados, as pessoas sdo livres para gerir /
o seu horario, no que diz respeito as horas colaboradoras
de entrada e de saida do trabalho. Podem
também compensar as auséncias ao longo
da semana, de modo que o horario de
trabalho semanal seja completo, ndo
havendo, assim, lugar a faltas.
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Objetivo

Especifico

Medida

Nivel de
Prioridade

Fase de

Responsaveis
/Unidades

Publico-alvo

INESCTEC

Sensibilizar as chefias para o facto de,
aquando do agendamento de reunides ou
outros compromissos, ser tido em conta o
horario de trabalho em vigor, para que as

pessoas com criangas pequenas e/ou

dependentes sejam capazes de organizar a
sua agenda (tempo de deslocacdo, periodo
dedicado a cuidar de terceiros, etc.).

Alta

Implementagao

N3o iniciada

envolvidas

CA +RH +SIG

Todos/todas
os/as
colaboradores

/

colaboradoras

Comentarios

O agendamento de
reunides com pessoas
em fusos horarios
diferentes é uma
pratica comum, pelo
que o seu
agendamento fora do
horario do Instituto
pode causar alguns
problemas. Esta
questdo deve ser
cuidadosamente
analisada no
planeamento desta
medida.

Possibilitar um regime de trabalho em part-
time ou em teletrabalho apds a licenca
parental, para que os/as
colaboradores/colaboradoras possam ter
um periodo de adaptagdo entre o fim da
licenca e o regresso ao trabalho.

Alta

Em vigor
(mesmo antes
da
normalizagdo
do teletrabalho
durante a
pandemia da
COVID-19.)

CA+RH

Todos/todas
os/as
colaboradores

/

colaboradoras

Outra pratica informal
em vigor é a
possibilidade da
adogdo de um regime
de teletrabalho por
parte das colaboradas
gravidas ou no final
da sua licenga
(mediante
requerimento,
devendo ser feita uma

analise de cada caso).
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Objetivo

Especifico

Medida

Nivel de
Prioridade

Fase de

Implementagao

Responsaveis
/Unidades
envolvidas

Publico-alvo

INESCTEC

Comentarios

Em geral, os/as
bolseiros/bolseiras
ndo tém acesso as

subvencgdes parentais
concedidas pela

Todos/todas Seguranga Social
No que diz respeito a bolseiros/bolseiras, o os/as portuguesa. O INESC
INESC TEC assegura o pagamento da licenga Alta Implementada RH colaboradores TEC prevé o
de maternidade/paternidade. / pagamento dessa
colaboradoras | subvengdo durante os
meses de licenga, o
que representa um
investimento
significativo por parte
da instituicao.
Todos/todas
Organizagdo de um "Dia da Familia", no qual os/as
as pessoas podem trazer as suas criangas Baixa N3o iniciada RH + SCOM colaboradores
para o local de trabalho. /
colaboradoras
Todos/todas
- - os/as
Fornecer produtos de higiene menstrual nas . o Comissdo para
Melhorar a casas de banho do INESC TEC. Média N3o iniciada 2 D& colaboradores
cultura /
organizacional colaboradoras
de acordo com Estabelecer um calendario com datas
L - ) Todos/todas
o principio da relevantes, como o Dia Internacional das
igualdade de Mulheres e Raparigas na Ciéncia, . - SFO~M ' os/as
4 . . a Baixa N3do iniciada Comissdo para | colaboradores
genero enfatizando a usa importancia e 2 D& /

sensibilizando para a falta de representacao
das mulheres na Ciéncia.

colaboradoras
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Objetivo

Especifico Medida

Nivel de
Prioridade

Fase de
Implementagao

Responsaveis
/Unidades

Publico-alvo

INESCTEC

Comentarios

Criar uma rede de mulheres dentro da
organizagao, para promover iniciativas de

envolvidas

Comissado para

Colaboradoras

participarem nessas mesmas redes.

. . N . Média N3o iniciada do sexo
networking, orientagao e partilha de a D&l .
. feminino
conhecimento.
Todos/todas
Recomendar a inclusdo de pronomes nas - os/as
. . . . Comissdo para
assinaturas de e-mail e na plataforma IRIS Baixa N3o iniciada 2 D& colaboradores
do INESC TEC. /
colaboradoras
Acompanhar as redes nacionais e
. L . . . Colaboradoras
internacionais de mulheres investigadoras e . . Comissdo para
. . Baixa N3o iniciada do sexo
incentivar as nossas colaboradoras a a D&l .
feminino
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3.4. Recrutamento, selecao e apoio a progressao de carreira

INESCTEC

De forma a implementar as seguintes medidas, e tendo em conta questdes geralmente abordadas de forma padronizada pelos Recursos Humanos,
a Comissdo para a D&I ird articular, internamente, com os Grupos de Trabalho existentes: Grupo de Avaliacdao de Desempenho; Grupo de Carreiras;
Grupo de Descri¢cdes e Competéncias de Cargos e Grupo de Boas-Vindas e Formacao.

Objetivo

Nivel de

Fase de

Responsaveis

" Medida .. - /Unidades Publico-alvo Comentarios
Especifico Prioridade Implementagao .
envolvidas
A Comissao
para a D&l
- . . . incentiva o
Utilizar linguagem inclusiva, neutra e sem Pessoas que
. 3 . o uso das
referéncia ao género em todos os anuncios Alta N&do iniciada RH pretendam trabalhar
de emprego no INESC TEC plataformas
prego. ' Gender
Decoder,
Texti e Alex.
Melhorar os Incluir uma
materiais e o Reforgar o comprormsso do INESC TEC para Pessoas que declaragao
rocesso de com o desenvolvimento de uma cultura A decorrer de D&l em
p di ificada e inclusi . Alta . | ¢ RH pretendam trabalhar tod
recrutamento, '|vers’| |c.a ae |nc u5|l\'/a nos anuna}osn (informalmente) no INESC TEC. ? qs os
para incluir o disponiveis na pagina "Junte-se a Nos". anuncios de
compromisso da emprego.
instituicdo para Membros das
com a D&l Recomendar que a composicdo dos juris de o
' ~ . . . . Ly o Comissoes
sele¢do seja o mais equilibrada possivel em Média N3o iniciada CA+RH L
. responsaveis pelo
termos de género.
recrutamento
Rever e definir critérios de selecdo que
reflitam as questdes de D&I no processo de Membros das
recrutamento, i.e., incentivar os/as . Em discussao Comissdes
. . . o Baixa . CA+RH L
candidatos/candidatas a identificar as suas junto dos RH responsaveis pelo
competéncias e experiéncias em termos de recrutamento
valorizagdo de D&I.
54
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Objetivo

Especifico

Medida

Nivel de
Prioridade

Fase de
Implementagao

Responsaveis
/Unidades
envolvidas

INESCTEC

Publico-alvo

Comentarios

Incluir uma
perspetiva de
D&l nos planos
de carreira do
INESC TEC.

Pessoas prestes a
reformar-se, ou
aquelas cujos
contratos ndo sao
renovados; devem

Realizar entrevistas junto de pessoas que .
. Média Implementada RH ., . .
saiam do INESC TEC. P também ser incluidos
individuos que
deixem o INESC TEC
para trabalhar junto
de outras entidades.
Garantir a transparéncia e disponibilizar Todos/todas os/as
informagdes sobre as politicas de Alta N3o iniciada RH colaboradores/
progressao na carreira e salarial. colaboradoras
Monitorizar qualquer disparidade a nivel
. d q ) P . . Todos/todas os/as
salarial/de beneficios que possa persistir . RH + Comissdo
L . . Alta N3o iniciada colaboradores/
entre minorias, incluindo diferengas para a D&l
. colaboradoras
salariais entre homens e mulheres.
Analisar o tempo necessdrio para a RH + SIG +
~ . . . a Colaboradoras do
progressao na carreira no INESC TEC, por Alta N3o iniciada Comissdo para .
sexo feminino
parte das mulheres. a D&l
Criar um programa de orientacdo, através
do qual os/as trabalhadores/trabalhadoras Ca Todos/todas os/as
. q. / . / . A decorrer RH + Comissao / /
sénior podem orientar pessoas em cargos Baixa . colaboradores/
(informalmente) para a D&I
colaboradoras

junior, ao longo do seu percurso
profissional.
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3.5. Lideranca e cargos de decisao

Este objetivo especifico e as suas medidas abordam o compromisso dos principais grupos de administracado e lideranca do INESC TEC para com a

igualdade de género.

Objetivo

Responsaveis

Nivel de Fase de . o .
e .. - /Unidades Publico-alvo Comentarios
Especifico Prioridade Implementagao :
envolvidas
Este processo devera incluir:
(i) implementacgdo efetiva de
todas as politicas e processos
Todos/todas institucionais necessarios
Abordar a D&I (por exemplo, os;as ara a D&I:
Promover o destacando o equilibrio de género) ) . CA + Todos os . . ~p o
compromisso - Baixa N3o iniciada . colaboradores | (ii) revisGes periddicas dessas
em todas as politicas e processos servicos L .
dos membros da o / politicas, procedimentos e
institucionais. -
administracio colaboradoras praticas;
para com a D&, (iii) adogdo de medidas
especialmente corretivas sempre que
no que diz necessario.
respeito a Atualmente, cada membro
questdes de Garantir o nivel e perfil adequados da Comissdo para a D&I tem
género. ) ‘p o q s a uma afetacdo de 10% a este
de RH dedicados a Comissdo para a Comissao para . -
.. - Alta A decorrer CA tipo de atividades. No
D&l e/ou a implementacio deste a D&l )
GEP entanto, este compromisso
’ encontra-se limitado aos
objetivos propostos.
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Objetivo
Especifico

Garantir a
transparéncia, a
responsabiliza¢a
0 e 0 acesso
universal aos
cargos de
lideranga no
INESC TEC.

Nivel de

Medida

Fomentar e promover "Convites a
Manifestacdo de Interesse" antes
da nomeacdo dos cargos de
lideranga e de administracdo do
INESC TEC. Assim que estes
processos de nomeagdo se tornem
do conhecimento publico no seio da
instituicdo, todas as partes
interessadas poderdao manifestar o
seu interesse.

Prioridade

Alta

Responsaveis

Publico-alvo

CA

INESCTEC

Comentarios

Estas a¢des irdo permitir
ampliar a pool de talentos e
identificar potenciais
candidatos/candidatas fora
das redes de tomadores de
decisdo. A lista de pessoas
que manifestam o seu
interesse deve estar
disponivel para toda a
comunidade, apds ser feita a
nomeagao.

Assegurar que os critérios para a
nomeacao de todos os cargos no
INESC TEC sao claros, incluindo os
cargos superiores, de forma a
fomentar a diversidade e o acesso a
cargos de lideranga.

Alta

CA

Aumentar o equilibrio de género
em cargos de administragdo e de
liderancga.

Alta

CA

Limitar o tempo em cargos

Adogdo de uma politica de

limitagdo de mandato para todos os

cargos de administragdo e de
liderancga.

Baixa

Fase d
Im Iear:?en:a 30 /Unidades
i ¢ envolvidas
N3o iniciada CA + RH
N3o iniciada CA + RH
N&o iniciada CA + RH
N3o iniciada CA + RH

CA

de lideranga promove a
diversidade, a inovagdo e a
renovagdo no acesso a
cargos de topo, para
todos/todas os/as
colaboradores/colaboradora

S.
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3.6. Prevenir e combater o assédio sexual e de género

INESCTEC

Estas medidas visam impedir e combater o assédio sexual e de género no INESC TEC, através da criacdo de um novo organismo, bem como de
novos procedimentos e a¢des de formacao para o efeito.

Objetivo

Especifico

Declarar
publicamente
(internae
externamente)
0 compromisso
para com o
combate ao
assédio sexual
e de género

. Nivel de Fase de Responsaveis/Unid o . .
Medida .W. ~ P Ve / : Publico-alvo Comentdrios
Prioridade Implementagao ades envolvidas
CEFI{:)I‘ um Codigo de Co.ndet«.al que proiba 9 AJ+ CE + RH + Todos/todas
assédio sexual ou moral, individual ou coletivo, s a os/as
. . . : . Alta A decorrer Comissao para a
incluindo o assédio motivado por questdes de D& colaboradores/
género colaboradoras
. - s Todos/todas
Incluir, no Cédigo de Conduta, a criacdo de um os;as
procedimento de denuncia para reportar todos Alta N3ao iniciada AJ+CE+RH
. . colaboradores/
os tipos de assédio.
colaboradoras
Referir, no Codigo de Conduta, que as infracdes
a liberdade, honra ou dignidade das pessoas,
bem como os casos de assédio, serdo punidos Todos/todas
Ges discipli INESC TEC. Alé L
c.om AEhEs CISHIPINATEs 10 L em Alta N3&o iniciada Al +CE+RH 0s/as
disso, e nos casos em que o assédio assuma a colaboradores/
forma de contraordenagdo ou crime, o INESC colaboradoras
TEC reserva o direito de transmitir os casos as
autoridades competentes.
Incluir, no Cédigo de Conduta, a criacdo de um
PR & ¢ . Todos/todas
orgdo independente (por exemplo, Unidade 0s/as
Especializada) que sera responsavel por Alta N3o iniciada AJ+CE+RH

receber, analisar, encaminhar e monitorizar
todas as reclamacgdes de casos de assédio.

colaboradores/
colaboradoras
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Objetivo

Especifico

Medida

Nivel de
Prioridade

Fase de
Implementagao

Responsaveis/Unid
ades envolvidas

INESCTEC

Publico-alvo

Comentarios

Disponibilizar
acoes de
formacgao sobre
assédio sexual
e de género

Disponibilizar agdes de formagdo a todos/todas
os/as colaboradores/colaboradoras sobre a

Orgao

Garantir a
monitorizagao
continua das
queixas de
assédio sexual
e de género

Incentivar as
vitimas a
apresentar
queixa,
prestando-lhes
0 apoio
necessario

» . . Todos/todas
politica de assédio sexual e moral do INESC TEC independente (por /
. N . . os/as
e as suas responsabilidades no ambito da Alta N3do iniciada exemplo, Unidade
Ly L colaboradores/
mesma, bem como sobre o Cédigo de Conduta, Especializada) + colaboradoras
incluindo a sensibilizagdo para os diferentes SCOM + RH
tipos de assédio.
Informar todos/todas os/as Orgio Todos/todas
colaboradores/colaboradoras sobre os . independente (por os/as
. . Alta N3o iniciada .
procedimentos a adotar em casos de denuncia exemplo, Unidade | colaboradores/
de assédio moral e/ou sexual. Especializada) colaboradoras
Orgio Todos/todas
Apoio na formaliza¢do de denuncias de casos . independente (por os/as
- . . L. Alta N3o iniciada .
de assédio, caso seja solicitado/necessario exemplo, Unidade | colaboradores/
Especializada) colaboradoras
Orgso Todos/todas
Investigar todas as alegacOes de assédio moral .. independente (por os/as
g gag Alta N3o iniciada P . (p /
ou sexual. exemplo, Unidade | colaboradores/
Especializada) colaboradoras
Fornecer um endereco de e-mail especifico e ..
L. C . P Orgdo Todos/todas
um formuldrio andnimo, para que os/as .
. independente (por os/as
colaboradores/colaboradoras possam Alta N3o iniciada .
, . exemplo, Unidade | colaboradores/
esclarecer as suas duvidas ou colocar perguntas .
. L. Especializada) colaboradoras
relativas ao assédio no local de trabalho.
Encaminhar as vitimas de assédio sexual e/ou Orgdo Todos/todas
moral para servicos de satde (psicélogos, .. independente (por os/as
P ¢ (p & Alta N3o iniciada P (p /

médicos, etc.) e/ou profissionais da drea
juridica, caso seja necessario

exemplo, Unidade
Especializada)

colaboradores/
colaboradoras
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3.7. Integracao do género na investigacao

INESCTEC

Por fim, e com vista a promover a igualdade de género, é importante garantir a integracdao de uma perspetiva de género na investigacao; as duas

medidas apresentadas nesta seccdo visam alcancar essa meta.

Objetivo

Especifico

Responsaveis

Promover a
integragao
do género na
investigacao

Nivel d Fased o -
Medida .IV? < d5€ 6€ - /Unidades Publico-alvo Comentarios
Prioridade Implementagao .
envolvidas
Todos/todas
Sempre que possivel, estabelecer limiares os/as
S . U Centros e
adequados de equilibrio de género em Alta N3o iniciada TECA colaboradores/
equipas de investigacao colaboradoras
de I&D
Alinclusdo da
Promover workshops sobre a integracédo do d[mensap -
. . L , sexo/género significa
género na investigacdo, focados nas areas de Todos/todas .
investigacdo do INESC TEC. Os workshops os/as que as diferencas,
) Alta N3o iniciada SAAF + SCOM bioldgicas ou sociais,

devem também abordar requisitos e critérios
de financiamento competitivo relacionados
com a integracdo do género na investigacdo

colaboradores/
colaboradoras

sao abordadas no
desenvolvimento de
atividades de
investigacao
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4

Proximos passos
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4. Proximos passos

O atual GEP é o primeiro a ser proposto e implementado no INESC TEC. Visa sistematizar e promover boas
praticas neste dominio, para que a igualdade de género na instituicdo seja, num futuro préximo, uma
realidade, reconhecida globalmente pelos/pelas colaboradores/colaboradoras e stakeholders externos.

4.1. Periodo de vigéncia e Revisao

Este Plano visa implementar mudancas ao longo dos préoximos quatro anos (2022-2026). No entanto, este
Plano serd revisto, na integra, a cada dois anos — em conformidade com os mandatos da Comissao para a
D&l e do Conselho de Administracdo, para que seus novos membros tenham a oportunidade de retifica-
lo, e, eventualmente, redefinir as prioridades nele explanadas.

4.2. Monitorizacao

Relativamente ao processo de monitorizacdo, os relatdrios intercalares anuais irdo descrever o estado e
a fase de implementacdo de cada ac¢do proposta, disponibilizando, também, uma visdo geral sobre a
evolucdo das questdes de género do INESC TEC - com indicadores atualizados e desagregados por sexo e,
sempre que possivel, estudos atualizados de sensibilizacdo, consciencializacdo e percecdo de género entre
os membros da comunidade INESC TEC.

4.3. Objetivo Comum e Responsabilidade

No cerne deste plano, estda o compromisso de aplicar agdes concretas a varios niveis organizacionais,
centradas na dimensdo de género, e de monitorizar a evolugcdo e o estado da igualdade de género no
INESC TEC. O Plano de Acdo aqui proposto deve ser conduzido pela Comissao para a D&I, em articulacdo
com o Conselho de Administragdao, mas requer a participa¢do proativa de todos os servigos, centros e
TEC4 do INESC TEC, que poderdo assumir a lideranca de ac¢oes especificas.

De facto, este Plano foi concebido para refletir a necessidade de descentralizar a responsabilidade pela
igualdade entre homens e mulheres. E um objetivo e uma responsabilidade comum a toda a comunidade
do INESC TEC, especialmente entre as pessoas em cargos de lideranca, trabalhar rumo a uma melhoria
significativa e clara em termos de inclusdo e igualdade no INESC TEC, ao longo dos préximos quatro anos,
dando inicio a um processo melhoria continua neste campo.

Nas palavras de Ban Ki-Moon, “Alcancar a igualdade de género requer a participagéo de mulheres e de
homens, de raparigas e de rapazes. E da responsabilidade de todos/todas.” Se a ambi¢do expressa neste
plano ecoar para além das fronteiras organizacionais, o trabalho e o empenho da Comissdo para a D&l e
da comunidade do INESC TEC serdo ainda mais bem-sucedidos, com repercussdes importantes.

Vamos comegar?
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5. Glossario

Discriminagao direta: a discriminacdo direta ocorre sempre que, por motivos relacionados com sexo e
género, idade, nacionalidade, raca, etnia, religido ou crencga, saude, incapacidade, orientacao sexual ou
identidade de género, uma pessoa é tratada de forma menos favordvel do que outra pessoa é, foi ou seria
tratada, em situagcdes comparaveis.

Diversidade: diferencas entre valores, atitudes, quadros culturais, crencas, contextos étnicos, orientacdo
sexual, identidade de género, competéncias, conhecimentos e experiéncias de vida das pessoas que
constituem um determinado grupo.

Dualidade de critérios: definicio do conteudo das culturas comportamentais formais e informais, o que
significa que os critérios ou padrdes utilizados para avaliar e monitorizar as mulheres diferem daqueles
utilizados para os homens, beneficiando os ultimos.

Capacita¢do/empoderamento das mulheres: processo através do qual as mulheres adquirem poder e
controlo sobre as suas vidas e adquirem a capacidade para realizar escolhas estratégicas.

Igualdade de oportunidades entre mulheres e homens: auséncia de barreiras em razdo do sexo a
participacdo econdmica, politica e social.

Igualdade de remuneragdo para trabalho de igual valor: igualdade de remuneracao para trabalho ao qual
é atribuido igual valor, sem discriminacdo em razdo do sexo ou de estado civil, no que diz respeito a todos
os aspetos e condicdes de remuneracao.

Consciéncia de género: capacidade de ver a sociedade de acordo com uma perspetiva dos papéis de
género, e perceber de que forma tal afetou as necessidades das mulheres em comparacdo com as
necessidades dos homens.

Equilibrio entre homens e mulheres: recursos humanos e igualdade de participacdo entre homens e
mulheres em todos os dominios de trabalho, projetos ou programas.

Enviesamento em fungdo do género: agdes ou pensamentos condicionados pelo preconceito de que as
mulheres ndo sdo iguais aos homens em termos de direitos e dignidade.

Orgcamentos sensiveis ao género: integracdo da perspetiva de género nos processos or¢amentais. Implica
uma avaliagao dos orgamentos baseada no género, incorporando uma perspetiva de género a todos os
niveis do processo orgamental, e a reestruturacdo das receitas e despesas, de forma a promover a
igualdade entre homens e mulheres.

Diferenga em termos de cuidados: diferenca entre a quantidade de tempo que mulheres e homens
gastam na prestacdo de cuidados (trabalho ndo pago). Estas atividades incluem as tarefas domésticas, o
cuidado prestado e a supervisao de criancas e idosos, bem como o trabalho voluntdrio e o apoio ndo pago
prestado a outros agregados familiares. As discrepancias em termos de cuidados sdo calculadas entre
os/as funcionarios/funcionarias como a diferenca entre o tempo médio gasto diariamente na prestacdo
de cuidados (trabalho ndo pago) por mulheres e homens, como uma percentagem do tempo médio gasto
por homens contratados.

Dimensao de género: as formas através das quais a situacdo, as necessidades e os desafios enfrentados
por mulheres e homens (e raparigas e rapazes) diferem, com vista a eliminar as desigualdades e evitar a
sua perpetuagao, promovendo a igualdade de género no ambito de uma determinada politica, programa
ou procedimento.
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Discrimina¢dao em razao do género: qualquer distingao, exclusdo ou restricao feita em razao do sexo e do
género, que tenha por efeito ou finalidade prejudicar ou anular o reconhecimento, o usufruto ou o
exercicio de direitos pelas mulheres, independentemente do seu estado civil, e com base na igualdade
entre mulheres e homens, dos direitos humanos e das liberdades fundamentais no dominio politico,
econdmico, social, cultural, civil ou em qualquer outro.

Disparidades entre homens e mulheres: diferencas no acesso das mulheres e dos homens aos recursos,
ao estatuto e ao bem-estar, que geralmente favorecem os homens e sdo frequentemente
institucionalizadas através da lei, da justica e das normas sociais.

Igualdade de género: principios da igualdade entre mulheres e homens, de igual reconhecimento e do
usufruto e exercicio de todos os direitos humanos e liberdades fundamentais, bem como medidas que
garantam a igualdade de tratamento e a de oportunidades entre mulheres e homens no dominio politico,
econdmico, social, cultural, civil, doméstico ou em qualquer outro dominio.

Equidade entre mulheres e homens: imparcialidade e justica na distribuicdo de beneficios e
responsabilidades entre mulheres e homens.

Questio/questdes de género: qualquer questdo ou preocupacdo determinada por diferencas baseadas
no género e/ou no sexo entre mulheres e homens.

Paridade: refere-se ao conceito numérico que reflete a mesma propor¢do em termos de representacao e
de participacdo. A paridade de género (ou sexo) ndo implica necessariamente igualdade de género, pois
apenas aborda os elementos quantitativos, e ndo os qualitativos, de homens e mulheres num
determinado contexto.

Diferenca salarial: diferenca entre a remuneracao horaria média bruta dos homens e de mulheres, a
trabalharem por conta de outrem, como uma percentagem da remuneracao horaria média bruta dos
homen:s.

Linguagem neutra: linguagem que ndo é especifica de género e que engloba as pessoas em geral, sem
referéncia a mulheres e/ou homens. Mais informagdes aqui:

Linguagem sensivel ao género: integracdo da igualdade de género na linguagem escrita e falada,
alcancada quando mulheres, homens e/ou pessoas que ndo estdo em conformidade com o sistema
bindrio de género, se tornam visiveis e presentes na linguagem como pessoas de igual valor, dignidade,
integridade e respeito. Mais informacdes aqui:

Género: atributos sociais e oportunidades associadas ao sexo feminino e masculino e as relagdes entre
mulheres e homens e meninas e meninos, bem como as relagdes entre mulheres e entre homen:s.

Teto de vidro: obstdculos artificiais e barreiras invisiveis que impedem o acesso de mulheres a cargos
superiores de tomada de decisdo e gestdo nas organizagdes, sejam elas publicas ou privadas, em qualquer
dominio.

Assédio: comportamento indesejado, relacionado com o sexo de uma determinada pessoa, com o
objetivo ou o efeito de violar a dignidade da pessoa e de criar um ambiente intimidativo, hostil,
degradante, humilhante ou destabilizador.

Direitos Humanos: A indivisibilidade dos direitos civis e politicos e dos direitos econdmicos, sociais e
culturais é um principio fundamental do direito internacional dos direitos humanos, na Declaragdo
Universal dos Direitos Humanos (1948).
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Inclusdo: refere-se a todo e qualquer esforco e/ou praticas organizacionais em que varios grupos ou
individuos, de diferentes origens, sdo cultural e socialmente aceites e beneficiam de igual tratamento.
Estas diferencas poderdo ser evidentes, como o pais de origem, a idade, a raca e a etnia, a religido/crenca,
o género, o estado civil e o estado socioecondmico, ou podem ser mais intrinsecas e.g., percurso
académico, formacgdo, experiéncia setorial, estabilidade organizacional e até mesmo personalidade
(pessoas introvertidas ou extrovertidas, por exemplo).

Discriminagao indireta: ocorre sempre que uma disposicao, critério ou pratica aparentemente neutro seja
suscetivel de colocar uma pessoa, por motivo de um fator de discriminacdo, numa posicdo de
desvantagem comparativamente com outras, a ndo ser que essa disposicdo, critério ou pratica seja
objetivamente justificado por um fim legitimo e que os meios para o alcancar sejam adequados e
necessarios.

LGBTQ: termo "guarda-chuva" utilizado para designar individuos das comunidades lésbica, gay, bissexual,
trans e queer.

Minoria: um grupo ndo dominante e em menor nimero que a populacdo maioritdria de um Estado ou
regido, em termos de caracteristicas étnicas, religiosas ou linguisticas, e que (mesmo que apenas
implicitamente) nutre solidariedade par com sua prépria cultura, tradicdes, religido ou lingua.
Discrimina¢ao multipla: qualquer combinacdo de formas de discriminacdo contra pessoas com base no
sexo, raca ou origem étnica, religido ou crenca, incapacidade, idade, orientacdo sexual, identidade de
género ou outras caracteristicas, e a discriminacdo sofrida por pessoas que possuem, ou que aparentam
possuir, essas caracteristicas.

Uso nao sexista da linguagem: evitar a utilizacdo do masculino genérico e ambiguo nas formas gramaticais
de substantivos e de expressdes discriminatdrias que descrevem mulheres e homens no que respeita a
sua aparéncia fisica, ou as qualidades e papéis de género atribuidos ao seu sexo.

Dados desagregadas por sexo: dados recolhidos e tratados separadamente, para mulheres e homens,
permitindo avaliar as diferengas entre mulheres e homens tendo em conta diferentes dimensdes sociais
e econdmicas; este tipo de dados é fundamental para a obtencdo de estatisticas relacionadas com o
género.

Sexo: refere-se as caracteristicas bioldgicas e fisioldgicas que definem o ser humano como feminino ou
masculino.

Assédio sexual: comportamento indesejado de cariz sexual, sob forma verbal, ndo-verbal ou fisica, com o
objetivo ou o efeito de violar a dignidade da pessoa, em particular pela criagdo de um ambiente
intimidativo, hostil, degradante, humilhante ou destabilizador.

Orientagdo sexual: a forma como cada pessoa nutre uma profunda atragao emocional, afetiva e sexual, e
relagdes intimas e sexuais com pessoas de um género diferente, do mesmo género ou de mais de um
género.

Tokenismo: politica ou prética simbdlica que se traduz na tentativa de cumprir as obrigacdes em relagao
as metas estabelecidas (quotas voluntdrias ou obrigatdrias de género), através de esforgos ou agdes
limitadas - especialmente no que diz respeito a minorias e mulheres, impedindo, assim, mudangas em
termos de poder dominado por homens e/ou praticas organizacionais.

Enviesamento inconsciente: esteredtipos sociais sobre certos grupos de pessoas que os individuos
formam fora da sua propria consciéncia. Todas as pessoas possuem crencas inconscientes sobre varios
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grupos sociais e identitarios, e esses esteredtipos sdo o resultado de uma tendéncia para organizar
contextos sociais através da categorizacdo. O enviesamento inconsciente é muito mais prevalente do que
o enviesamento consciente, sendo muitas vezes incompativel com os valores conscientes. Certos cenarios
podem despoletar atitudes e crencgas inconscientes. Por exemplo, o enviesamento pode tornar-se mais
prevalente em casos onde as pessoas sdo obrigadas a desempenhar varias tarefas e/ou a trabalhar sob
pressao.

Equilibrio entre o trabalho e vida pessoal: alcancar um equilibrio ndo s6 em termos de tarefas domésticas
e prestacdo de cuidados a dependentes, mas também no que diz respeito a tarefas extracurriculares ou
outras prioridades.

Fontes:
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https://coface-eu.org/mind-the-gap-the-eu-care-strategy-must-promote-gender-equality/
https://ec.europa.eu/info/policies/justice-and-fundamental-rights_en
https://eige.europa.eu/thesaurus/
https://globaldiversitypractice.com/
https://www.ceps.eu/wp-content/uploads/2020/05/Gender-equality-and-industrial-relations-in-the-EU-an-analytical-framework.pdf
https://www.ceps.eu/wp-content/uploads/2020/05/Gender-equality-and-industrial-relations-in-the-EU-an-analytical-framework.pdf

