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Mensagem da Dire¢ao

O Plano para a lgualdade, Equidade e Diversidade 2021-2025 do CIPES — Centro de Investigagdo de
Politicas do Ensino Superior espelha o empenho do Centro na promocdo de processos e estruturas
gue visem contribuir para a construcao e consolidacdo da igualdade e da coesdo no quadro das suas
atividades e organizagdo. Trata-se de, simultaneamente, assumir a diversidade como uma mais-valia
para o Centro enquanto organizacdo, como potenciadora e enriquecedora da prépria investigacdo
em ciéncias sociais e humanas, e, por maioria de razao, da investiga¢do sobre as politicas do ensino
superior. De facto, o estudo das estruturas e processos de transformacdo do ensino superior, a
analise dos multiplos impactos sociais e econdmicos dos sistemas e instituicdes de ensino superior
e a andlise dos seus efeitos na igualdade, equidade e diversidade das equipas ai envolvidas
(estudantes, docentes, investigadores/as, pessoal técnico de apoio, dirigentes institucionais e
representantes externos) sao, indubitavelmente, enriquecidos pela pluralidade dos olhares que
constroem essa investigacgao.

Os objetivos deste Plano pretendem promover e plasmar a existéncia de uma cultura organizacional
de responsabilidade social fundada na inclusdo. Assim, a promocdo de uma cultura organizacional
inclusiva, designadamente pelo equilibrio nos processos e 6rgaos de tomada de decisdo e pela
integracdo da dimensdo de género na investigacdo, cuidando a ndo discriminacdo fundada na
diversidade de género ou outra, assim como a promocado do equilibrio entre o trabalho e a vida
pessoal de todo/as os/as trabalhadores/as, constituem um claro compromisso da dire¢do do CIPES.
Se a preocupac¢dao com a igualdade de género é transversal a todas as orientacdes do Centro, o
envolvimento com as demais dimensdes da diversidade social e cultural ndo deixa, também, de o
ser. A assuncdo é a de que a criatividade e a inovag¢ao sdao promovidas pela diversidade e
potenciadas pela sua imersdo na cultura da organizagao.

No quadro dos Objetivos para o Desenvolvimento Sustentavel — 2030, das prioridades da Uniao
Europeia e da Agenda 2030 (Portugal), que tém vindo a enquadrar as op¢des, objetivos e atividades
do CIPES, este Plano pretende ser um esteio do contributo do Centro para o desenvolvimento, a
coesdo e justica social no seu ambito de agdo. O alcancar dos objetivos propostos neste Plano

constituem, por isso, um compromisso institucional da Direcdo do Centro.

A Direcao

Centro de Investigacao de Politicas do Ensino Superior
Matosinhos, novembro de 2021
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Introducao

O CIPES é uma unidade de investigacao que visa a produgao e dissemina¢ao de conhecimento sobre
ensino superior. Procura fazé-lo em estreita colaboracdao com as principais partes interessadas do
sistema de ensino superior. Em conformidade, o trabalho realizado no Centro é divulgado nas
instituicOes e redes cientificas, para ser avaliado pelos pares e também, entre diferentes publicos
gue possam beneficiar da investigacdo em curso no ensino superior e, portanto, obter uma visao
mais informada sobre os principais desenvolvimentos no setor. O designio de produzir e divulgar
conhecimento sobre politicas de ensino superior é levado a cabo, ndo sé a nivel nacional, mas,

também, a nivel internacional.

O CIPES é uma associacao, fundada em 1998, pela Universidade do Porto e pela Universidade de
Aveiro. A equipa de investigacdo do CIPES esta associada a um conjunto alargado de instituicdes
gue incluem as instituicdes acima referidas, mas, também, a Universidade do Minho, os Institutos
Politécnicos de Braganca e de Leiria, a Universidade Catélica Portuguesa, a Universidade Luséfona,
o Instituto Portugués de Administracdo e Marketing (IPAM), a Organizacdo para a Cooperacao e
Desenvolvimento Econdmico (OCDE) e a Agéncia de Avaliacdo e Acreditacdo do Ensino Superior
(A3ES).
A elaboracgao deste Plano de lgualdade, Equidade e Diversidade esta alinhada com as exigéncias e
recomendacdes de algumas instancias supranacionais, como a Organizacdo das Nacdes Unidas
(Objetivos de Desenvolvimento Sustentdvel da Agenda 2030), a Comissdao Europeia (Horizonte
Europa), ou a Area Europeia de Investigacdo. A nivel nacional, é de salientar o seu alinhamento com
a Estratégia Nacional para a Igualdade e a Nao-Discrimina¢do 2018-2030 — Portugal + Igual (ENIND),
publicada em maio de 2018 através da Resolugdo do Conselho de Ministros n.2 61/2018, e que o
presente plano também se pretende articular com os planos de igualdade de género existentes nas
Universidades de Aveiro e do Porto.
A definicdo deste plano assenta em alguns conceitos base, nomeadamente:
1. Inclusdao — promogao de uma cultura inclusiva, partilhada por toda a comunidade, assente no
respeito pela dignidade, pela igualdade e pelo direito a diferenca e no combate aos esteredtipos
e a discriminacdo, ao assédio ou a qualquer forma de violéncia.
2. Diversidade — integracdo e convivéncia proficua e de mutuo respeito entre diferentes culturas e

acolhimento da diversidade cultural, religiosa, individual e ideolégica; assun¢do de uma formacao
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permanente para a consciencializacdo sobre o respeito pela diversidade, consagrando-o na
produgdo e na transferéncia de conhecimento.

3. lgualdade — promocdo de processos e condi¢cdes que assegurem as mesmas oportunidades de
acesso e de fruicdo efetiva de direitos, nas diferentes areas de atuagao.

4. Equidade de género — promocgdo, nas prdaticas e nas politicas institucionais, de uma
representacdo equilibrada de género nos diferentes pilares e eixos de missdao, aos mais diversos
niveis, nomeadamente, cientifico e de tomada de decisao.

5. Sexo — refere-se as caracteristicas bioldgicas que definem o ser humano como mulher ou
homem. Estes conjuntos de caracteristicas bioldgicas ndo se excluem mutuamente uma vez que
existem individuos que possuem ambas (EIGE, 2021).

6. Género — tradicionalmente a palavra “género” estava associada a distincdo entre
mulheres/homens e meninas/meninos correspondendo aos papéis, atributos, comportamentos
e oportunidades sociais associados a cada um. Na atualidade, existe consenso na comunidade
cientifica sobre a possibilidade de a diversidade de género integrar a existéncia de outras
variagGes humanas, incluindo sexo, sexualidade, idade, status social, etc. (GenPort, 2021).

Neste sentido, este plano segue as recomendacdes do Plano Estratégico Nacional de 2019-2023

para a lgualdade e Inclusdo com o objetivo de promover uma cidadania ativa, esclarecida, inclusiva

e socialmente responsavel, através da preservacdo do direito a ter direitos, do respeito pela

dignidade, da igualdade e direito a diferenca, de modo que os seus membros possam atingir o seu

potencial, numa formulagao coletiva de objetivos comuns.

Deste modo, o Plano de Igualdade, Equidade e Diversidade 2021-2025 assenta numa abordagem

interseccional e de integracdo e tem por objetivo prevenir e eliminar desigualdades de género, e/ou

outras, através de uma mudanca cultural e estrutural. A adogcdo e implementacao do Plano de

Igualdade, Equidade e Diversidade para o periodo 2021-2025 (re)afirma, reforca e amplia o

compromisso do CIPES em matéria de igualdade, diversidade e inclusdo, ao mesmo tempo que

convoca toda a comunidade para um envolvimento ativo na constru¢dao de uma sociedade — civil e

cientifica — mais justa, igualitaria e coesa.



Ponto de partida: diagndstico e analise

Nesta seccdo é apresentada uma visao geral do CIPES, dos seus membros e equipas, bem como dos
projetos de investigacdo. A investigacdo desenvolvida ocorre na interseccao entre as trés principais
linhas de investigagdo que integram o Centro: Politicas ao Nivel do Sistema (PNS), Andlise
Institucional e Organizacional (AlO) e Relevancia Econémica e Social do Ensino Superior (RESES). Nao
obstante a organizacdo em torno destas trés principais linhas de investigacao, existe uma intensa
interagao entre as mesmas e as respetivas equipas e projetos de investigacdo. Esta interacdo
significa que cada linha de investigacdo se sustenta nas — e articula significativamente com as —
restantes através da partilha dos processos e resultados da sua atividade, contribuindo para

estimular um ambiente intelectual rico e inovador.

Politicas ao Nivel do Sistema — PNS

Esta linha de investigacdo tem por objetivo central analisar criticamente as politicas de ensino
superior, o seu desenvolvimento e os seus efeitos em diversos contextos. Assumindo uma
perspetiva de andlise em multiplos niveis, a PNS abrange estudos das reformas do ensino superior,
ao nivel do sistema e das instituicdes. A influéncia das narrativas de governacdo e de gestdo do
ensino superior, assim como a reconfiguracdo das suas estruturas e processos, constitui, também,
um foco privilegiado de atencdo. As relagbdes entre governacdo e gestdo e entre os niveis
transnacional, europeu, nacional e institucional na configuracdo das politicas do ensino superior
tém, deste modo, vindo a ser objetos de andlise, dando conta das transformacgdes da educacao

superior em Portugal e na Europa.

Andlise Institucional e Organizacional — AlO

Esta linha realiza investigacdo ao nivel especifico das instituicdes de ensino superior, as suas
estruturas, processos e praticas organizacionais, e atores institucionais. Inserem-se, neste contexto,
analises sobre a forma como as politicas sdo percebidas e implementadas a nivel institucional, como
estas moldam as configura¢bes organizacionais, a governanca e a gestdo, as estruturas e os
processos, a garantia e melhoria da qualidade, o trabalho académico, as relacbes de género na

academia e as praticas dos diversos atores institucionais.



Relevancia Econémica e Social do Ensino Superior — RESES

A linha de RESES centra-se na andlise das dimensdes dos sistemas e instituicdes de ensino superior
e a sua relagdao com o meio onde se inserem e os seus multiplos impactos. O trabalho desta linha de
investigacdo tem levado ao desenvolvimento de diferentes projetos de investigacdo, centrados em
temas como a andlise do papel dos setores privados na massificacdo dos sistemas de ensino
superior; a identificacdo de questdes substanciais de eficiéncia e equidade associadas a atual
situacdo de financiamento no ensino superior Portugués; a exploracdao de questdes relacionadas
com a eficiéncia e eficdcia no sistema portugués de ensino superior, designadamente a analise dos
fatores passiveis de explicar as diferencas identificadas no desempenho das suas instituicoes; a
avaliacdo dos efeitos do programa de investimento de capital humano sobre as perceg¢des atuais
dos papéis do ensino superior, nomeadamente ao nivel da transicdo de diplomados para o mercado

de trabalho e também da valorizacdo do conhecimento e da inovagao ao nivel local e regional.

Os recursos humanos associados ao CIPES assumem distintas tipologias, nomeadamente:

e ‘Bolseiros’ e/ou ‘Estudantes’ — refere-se aos membros do grupo de discentes inscritos num ciclo
de estudos em qualquer universidade ou instituto politécnico parceiro, que estejam a realizar
atividades de investigacdo ndo remuneradas no ambito do seu ciclo de estudos (ou seja, a realizar
trabalhos conducentes a graus de cursos de 12, 22 ou 32 ciclo), ou a quem foi concedida uma
bolsa para realizar atividades de investigacdo no ambito de um projeto de investigacdo ou da
atividade planeada do CIPES;

e ‘Investigadores Colaboradores’ — refere-se aos membros da equipa de investigadores que
pertencem a grupos de investigacdo do CIPES ou de mais de uma unidade de 1&D, e que podem
ser doutorados ou ndo; incluindo os elementos do grupo de investigadores em pés-
doutoramento. Estes membros da equipa colaboram com o CIPES, mas ndo se requer o grau de
dedicacdo e envolvimento dos membros pertencentes a equipa de ‘Investigadores Integrados’;

e ‘Investigadores Integrados’ — refere-se aos membros da equipa de investigadores com o grau
académico de doutor, com contrato ou vinculo com uma instituicdo portuguesa e que dedicam
um minimo de 20% de tempo de trabalho a atividades de investigagdo; apenas sao

‘Investigadores Integrados’ no CIPES, podendo ser colaboradores noutras unidades de |&D;

! Nestas defini¢bes sdo utilizadas as descricdes e nomenclaturas oficiais pelo que se mantiveram as designac¢des iniciais
entre aspas, ndo garantido, por isso, os preceitos da linguagem neutra em termos de género.
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e ‘Pessoal Técnico e Administrativo’ — refere-se ao pessoal do CIPES que desempenha tarefas de
natureza administrativa e técnica (recursos humanos, viagens, compras, tesouraria,

contabilidade, manutencgao e infraestruturas).

O CIPES conta com uma equipa total de 51 pessoas provenientes de vdrias universidades
portuguesas e estrangeiras, incluindo o pessoal técnico e administrativo. 63% sdao mulheres e 37%
sdo homens. A Tabela 1 apresenta a distribuicdo dos membros do CIPES por sexo, discriminada por

tipo de fungdao que ocupam.

Tabela 1. Membros do CIPES, por sexo e tipo de fungao

Tipo de fungao Masculino | Feminino Total % Masc. % Fem.
‘Bolseiros’/’Estudantes’ 4 6 10 40% 60%
‘Investigadores Colaboradores’ 9 12 21 43% 57%
‘Investigadores Integrados’ 6 11 17 35% 65%
Pessoal Técnico e Administrativo - 3 3 0% 100%

TOTAL 19 32 51 37% 63%

Podemos verificar, através da Tabela 1, que todos os tipos de fungdes existentes no CIPES sdo
compostos por uma maioria de elementos do sexo feminino, sendo que os dados permitem
constatar a mesma tendéncia de distribuicdo dos membros por sexo da populagdo em geral. De
facto, em todas as categorias, cerca de 60% do pessoal afeto a investigacdo no CIPES é do sexo
feminino, enquanto os restantes cerca de 40% sdo do sexo masculino.

A Figura 1 representa a desagregacao por sexo dos ‘Investigadores’ de acordo com a percentagem
de dedicacdo a unidade de investigacdo. Embora exista uma distribuicdo equitativa do numero de
homens e mulheres investigadores com uma percentagem de dedica¢ao a unidade de investigacao
até 33%, quando esta percentagem aumenta, as mulheres tém uma presenca maioritaria (9 em 12
com dedicagao entre 33% e 66% e 9 em 13 de entre os membros da equipa de investigagao que tém

dedicacdo entre 66% e 100%).
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Figura 1. ‘Investigadores’ do CIPES desagregados por percentagem de dedicagdo a unidade de

investigacao e por sexo

Analisando o total dos projetos em que o CIPES ja participou, como entidade lider ou parceira, desde
a sua fundagdo (com base na informacdo disponivel no website do Centro de Investigacdo,
complementada com informacdo enviada pelos membros pertencentes ao grupo de ‘Investigadores

Integrados’), e analisando a distribui¢cdo das suas equipas por sexo, foi construida a Figura 2.
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Investigadores Equipas de Investigagdo Equipas de Investigagdo Equipas de Investigagdo
Responsaveis (n = 44) (Investigadores CIPES)  (Investigadores Externos) (Total) (n =299)
(n=161) (n=138)

B Masculino = Feminino

Figura 2. Composicao das equipas de investigagao por sexo

Para um total de 37 projetos de investigacdo, contabilizados de 2002 a 2021, a analise da
composicdo dos (Co)lnvestigadores Responsaveis (n = 44), evidencia que quase dois tercos eram do
sexo feminino (n = 29) sendo que apenas 34% dos mesmos eram do sexo masculino (n = 15). Quanto

a distribuicdo total por sexo das equipas de investigacdo destes projetos (n = 299), podemos
9



constatar que mais de 65% dos membros das equipas de investigacdo também eram do sexo
feminino (n = 193), com esta distribuicdo sendo praticamente igual entre os elementos das equipas
de investigacdo que faziam parte do CIPES e os que eram externos ao CIPES, sendo que os restantes
36% dos elementos das equipas de investigacao eram do sexo masculino (n = 106). Analisando esta
distribuicdo por sexo nos projetos de investigacdo podemos constatar que ela segue, e esta bastante
proxima, da distribuicdao por sexo dos membros do Centro de Investiga¢do, como estd presente na
Tabela 1, indicando um equilibrio relativamente a composi¢ao geral do CIPES.

A mesma conclusdo pode ser retirada quando a analise se foca nos elementos do CIPES que ja
desempenharam, ou codesempenharam, fung¢des de lideranca ou coordenagao (‘Investigador
Responsavel ou Principal’) em projetos desenvolvidos pelo Centro de Investigacdo. Do total dos
elementos do CIPES afetos a investiga¢do, um quarto ja desenvolveu atividades como ‘Investigador
Responsavel ou Principal’ de projetos cientificos, sendo que, destes, a maioria era do sexo feminino
(cerca de 64%) e os restantes 36% do sexo masculino, tal como pode ser observado na Figura 3,

abaixo.
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'Investigador Responsavel ou 'Investigador Responsavel ou
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Figura 3. Elementos do CIPES afetos a investigacdao que desempenharam fungdes de IR em projetos, por

sexo

A tendéncia para algum desequilibrio na distribuicdo dos membros da equipa de investigacdo, com
uma maior presenca de mulheres, é expectavel se atentarmos ao facto da propor¢ao de mulheres
com doutoramento ter vindo a aumentar no pais, constituindo, em 2016, 53,3% do total de teses

defendidas ou reconhecidas em Portugal (Cardoso et al., 2022). Por outro lado, apesar das ciéncias
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naturais constituirem a area de preferéncia das mulheres doutoradas até 2006, desde entdo esta
area tem vindo a ser substituida pelas ciéncias sociais (Cardoso et al., 2022).

E amplamente reconhecida na literatura a persisténcia do fendmeno da segregacao vertical, com as
mulheres a terem uma participagdo menor em posi¢des de topo na carreira, bem como em 6rgaos
de governo e em processos de tomada de decisdo (Carvalho & Machado, 2011; Diogo et al., 2020;
O’Connor et al., 2015). Conscientes desta tendéncia, foi analisada a composicdao dos érgdos de
governo do CIPES, nomeadamente a direcdo e o diretor. Desde a sua fundagdo, em 1998, o cargo
de diretor tem sido ocupado por um elemento do sexo masculino. A Direcdo é, atualmente,
composta por 5 membros, todos propostos e aprovados pela Assembleia Geral, sob proposta do
Conselho Cientifico (composto por todos os membros da equipa de investigacdo com doutoramento
gue desenvolvem o seu trabalho no CIPES). A analise da constituicdo da Dire¢ao do CIPES por sexo
revela a existéncia de uma estrutura que se pode considerar paritaria, com 3 mulheres e 2 homens

(sendo um deles o Diretor do CIPES).
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Objetivos Estratégicos do Plano

Tendo por base o diagndstico apresentado, as a¢des definidas neste plano de igualdade, equidade
e diversidade assumem um carater mais abrangente que nao isola a varidvel género como Unica
vertente da diversidade e potencial fator de discriminacdo. Neste sentido, o Plano assenta em cinco

objetivos estratégicos, decompostos em sub-objetivos (e, estes, em Agdes):

1. Promocao de uma cultura organizacional inclusiva

De acordo com este objetivo estratégico pretende-se implementar um conjunto de acdes que
conduzam ao estabelecimento, potenciamento e destaque de uma cultura institucional inclusiva
dentro da unidade de investigacdo, aumentando a consciéncia da importancia dos esteredtipos
e enviesamentos existentes relativos ao género, na intersec¢gdao com outras variadveis relevantes,
e a promover a criacdo de uma consciéncia multicultural e inclusiva no CIPES.

Este objetivo estratégico conta com dois sub-objetivos, nomeadamente: 1. Promover a criacdo
de uma consciéncia multicultural e inclusiva no centro de investigacdo e aumentar a consciéncia
da importancia dos esteredtipos e enviesamentos inconscientes 2. Incorporar a dimensdo

inclusiva na cultura institucional e destacar a sua promocgao e divulgacgao.

2. Equilibrio trabalho-vida pessoal

Com este objetivo estratégico, pretende-se redefinir as condi¢des de trabalho a fim de melhorar
as relagdes trabalho-vida pessoal, que tém igualmente uma forte componente de género
associada.

Este objetivo estratégico conta com um sub-objetivo: 1. Redefinir as condi¢des de trabalho a fim

de melhorar as relagdes trabalho-vida pessoal.

3. Equilibrio nos processos e orgaos de tomada de decisdo;

No que concerne a este objetivo especifico, pretende-se que seja assegurada a igualdade de
género e a diversidade nos processos de tomada de decisdo, bem como abordar e incluir estas
dimensbes nos processos decisorios. Pretende-se, simultaneamente, que tal inclusdo seja
monitorizada, com a andlise periddica da evolu¢cdao da composi¢ao inclusiva dos érgaos do CIPES.
Este objetivo estratégico é dividido em quatro sub-objetivos, nomeadamente: 1. Assegurar a

igualdade de género nos processos de tomada de decisdo; 2. Fomentar praticas de
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desenvolvimento profissional; 3. Monitorizar a evolugdo da composigao inclusiva dos érgdos de
tomada de decisdo, e 4. Incluir as dimensdes de género e diversidade nos processos de tomada

de decisdo institucional.

. Integracdo da dimensdo de género na investigacao;

Este objetivo estratégico assenta na consciencializagao da relevancia da criagdao de agdes que
visem integrar a perspetiva de género nos planos, projetos, e praticas de investigacdao do CIPES.
Este objetivo estratégico inclui um sub-objetivo: 1. Integrar a perspetiva de género nos planos,

projetos, e praticas de investigac¢ao.

. Prevencdo e combate a violéncia e discriminacdo em razdo do género.

Com este Ultimo objetivo estratégico, procurar-se-do implementar acdes que visem prevenir
qualquer tipo de discriminacgdo, assédio e/ou violéncia no centro de investiga¢do, garantindo um
ambiente organizacional baseado no respeito pela integridade e dignidade de todos os membros
do CIPES.

Este objetivo estratégico é dividido em trés sub-objetivos, nomeadamente: 1. Prevenir a
discriminacdo e combater os diversos tipos de assédio e a violéncia a todos os niveis (sexual,
sexista, moral); 2. Disseminar o Cédigo de Conduta para a diversidade e igualdade de género, e
3. Garantir um ambiente organizacional baseado no respeito pela integridade e dignidade das

pessoas que estudam, investigam e trabalham no CIPES.
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Sub-objetivos

1. Promover a criagdo
de uma consciéncia
multicultural e
inclusiva no centro de
investigagdo e
aumentar a consciéncia
da importancia dos
estereotipos e
enviesamentos
inconscientes

Nome da agao

Agao 1

Acdes de sensibilizagdo
e de debate sobre
igualdade e inclusdo

Agao 2

Monitorizar e divulgar
todas as normas e
recomendacbes
emitidas por entidades
com responsabilidade
no ambito da
promogdo da igualdade
e inclusdo.

Acgdo 3

Troca de boas praticas
com outros centros de
investigacdo e outras
IES nacionais e/ou
internacionais

Agao 4

Promogdo da
participagdo inclusiva
dos intervenientes nos
eventos organizados
pelo CIPES (e.g.,
equilibrio de género;
garantir condi¢Ges de
acessibilidade)

Publico-alvo

Membros do CIPES

Membros do CIPES

Partes interessadas

Membros do CIPES e
partes interessadas

Atores envolvidos

Equipas de
investigacdo na drea do
género e igualdade

Técnicos
administrativo

Equipas de
investigacdo ligadas a
drea do género

Todos os membros do
CIPES

Calendarizagao

Responsavel pela
5 5 (data de inicio e de

implementagao

fim)

Dire¢ao 1 por ano

L. Sempre que surgir
Diregao . "

nova legislagdo

Diregdo 1 vez por ano

. Sempre que o CIPES
Diregao

organizar eventos

Resultados
esperados
(output/outcome)

Aumento da
consciéncia de género

Divulgagdo de
legislagdo sobre
igualdade e diversidade

Assegurar a
implementagdo das
melhores prdticas
conhecidas

Promover a igualdade
de oportunidades

Monitorizagao e
avaliagdo

Ndmero de
participantes em cada
acdo

Numero de
atualizagdes e
divulgagbes na pagina
do CIPES

Monitorizagdo e
numero de
atualizagdes das agdes
do plano

NUmero de eventos
com participagdo
inclusiva (niUmero de
intervenientes com
caracteristicas
diversas)
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2. Incorporar a
dimensdo inclusiva na
cultura institucional e
destacar a sua
promogao e divulgagdo

Inclusdo de dados
desagregados por
variaveis de
diversidade (sexo,
idade, etc.) na
informacdo e
documentos
institucionais,
cumprindo as normas
de protegdo de dados.

Comprometer os
Orgaos de governo do
CIPES a assumir um
compromisso ativo na
promogdo de uma
cultura inclusiva.

Acdes de divulgagdo e
publicitagdo do Plano
de Igualdade, Inclusdo
e Diversidade junto da
comunidade do CIPES e
do seu publico

Publico em geral

Diregdo

Membros do CIPES e
publico em geral

Técnicos
administrativos

Diregdo e membros
dos diversos 6rgdos de
governagao

Técnicos
administrativos

Diregdo

Direcdo

Direg¢do

1 acada 4 anos?

Durante o periodo de
implementagdo do
plano

Durante o periodo de
implementagdo do
plano

Criar evidéncia de
potenciais
desigualdades

Aumentar o
compromisso com a
cultura inclusiva

Dar visibilidade ao
plano

Numero de
documentos com
dados de género
desagregados

AcGes de inclusdo
desenvolvidas pela
Direcdo

Ndmero de
visualizagdes na pagina
da internet do CIPES
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; Calendarizagdao Resultados L.
L. . o 3 Responsavel pela . Monitorizagao e
Sub-objetivos Nome da agdo Publico-alvo Atores envolvidos i . (data de inicio e de esperados s
implementagao ) avaliacdo
fim) (output/outcome)
Agao 1
Adotar as boas praticas , "
L .. 2.2ano de Promover um Numero de agbes
de conciliagdo Técnicos L. i " i i
i i Membros do CIPES . i Diregdo implementagdo do ambiente de trabalho implementadas para
. identificadas na norma administrativos I L
1. Redefinir as plano equilibrado promover o equilibrio
dicies de trabalh portuguesa (NP
condigbes de trabalho
el 4552:20161) no CIPES
a fim de melhorar as R
a0
relagBes trabalho-vida - "
Auscultagdo das
pessoal. X e . .
necessidades da Técnicos . Conhecer a realidade Aplicagdo de um
R Membros do CIPES . 5 Diregdo 1vez ano . o
comunidade do CIPES administrativos especifica do CIPES questiondrio

relativas a conciliagdo
trabalho-vida pessoal
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Sub-objetivos

1. Assegurar a
igualdade de género
nos processos de
tomada de decisdo

2. Fomentar praticas
de desenvolvimento
profissional

3. Monitorizar a
evolugdo da
composigdo inclusiva
dos drgdos de tomada
de decisdo

4. Incluir as dimensdes
de género e
diversidade nos
processos de tomada
de decisdo institucional

Nome da agao

Garantir o equilibrio de
género nas comissGes
de recrutamento,
avaliacdo e selegao

Aconselhamento e
acompanhamento na
elaboragdo de planos
individuais de
desenvolvimento
profissional

Atualizagdo de
relatério/analise da
composigdo dos 6rgaos
de tomada de decisdo
em termos de género

Inclusdo da tematica
da desigualdade de
género e diversidade
na formagdo oferecida
a todos as pessoas com
um contrato de
trabalho com a
instituicdo

Publico-alvo

Membros do CIPES

Membros do CIPES

Equipa de investigacdo
do CIPES

Membros do CIPES

Atores envolvidos

Equipa de investigagdo
e técnicos

Equipa de investigagdo
e técnicos

Equipa de investigacdo
e técnicos

Equipa de investigagdo
e técnicos

Responsavel pela
implementagao

Direcdao

Direcdo

Diregdo

Direg¢do

Calendarizagdo
(data de inicio e de
fim)

Em todas as situagdes
de recrutamento e
promogao

1 vez por ano

1 vez por ano

1 vez por ano

Resultados
esperados
(output/outcome)

Evitar enviesamentos
nos processos de
recrutamento e
promogao

Criar condi¢des que
potenciem a
progresséo na carreira
com igualdade de
oportunidades

Manter a equidade na
participagéo nos
orgdos de tomada de
decisdo

Aumentar a
consciéncia do impacto
de género das decisdes

Monitorizagao e
avaliacdo

Numero de jdris
equilibrados em
termos de género

Numero de agdes de
aconselhamento e
acompanhamento

Analise da composigdo
dos drgdos
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Sub-objetivos

1. Integrar a perspetiva
de género nos planos,
projetos, e praticas de
investigacdo

Nome da agao

Acdes de sensibilizagdo
sobre a inclusdo da
dimensdo do género e
da diversidade nas
propostas e nos
projetos de
investigacdo

Garantir a existéncia
ou a manutengdo de
equipas de
investigacdo
equilibradas em
termos de género

Publico-alvo

Membros do CIPES

Membros do CIPES

Atores envolvidos

Equipa de investigagdo

Equipa de investigagdo

Responsavel pela
implementagao

IR de projetos

IR de projetos

Calendarizagao
(data de inicio e de
fim)

1 vez por ano

Sempre que se
constituem equipas de
investigagdo

Resultados
esperados
(output/outcome)

Aumentar a integragéo
da dimensdo de género
na investigagéo
desenvolvida no CIPES

Aumentar o nimero de
equipas equilibradas
em termos de género

Monitorizagao e
avaliacao

Numero de agbes de
sensibilizagdo

Numero de equipas
equilibradas em
termos de género

18



Sub-objetivos

1. Prevenira
discriminagdo e
combater os diversos
tipos de assédio e a
violéncia a todos os
niveis (sexual, sexista,
moral)

2. Disseminar o Codigo
de Conduta para a
diversidade e
igualdade de género

OBJETIVO ESTRATEGICO 5 — Prevencdo e combate a violéncia e discriminagdo em razio do género

Nome da agao

Acdes de divulgagdo de
informacdo e de
consciencializagdo para a
prevengdo e combate ao
assédio (moral, psicoldgico e
sexual) e discriminagdo

Em caso de situagdes de
discriminagdo, assédio, ou
outras formas de violéncia (de
género) no local de trabalho,
estabelecer uma via que
remeta para 0s mecanismos
de denuncia existentes nas
universidades que integram o
CIPES (Universidade de Aveiro
e Universidade do Porto)

Divulgagdo de procedimentos
existentes de denuncia e
legislagdo a esse respeito nas
universidades que integram o
CIPES.

Garantir a observancia do
disposto nos cédigos de
conduta das universidades
que integram o CIPES

Publico-alvo

Membros e partes
interessadas do CIPES

Membros e partes
interessadas do CIPES

Membros e partes
interessadas do CIPES

Membros e partes
interessadas do CIPES

Atores envolvidos

Equipa de investigagdo e
técnicos

Técnicos administrativos

Técnicos administrativos

Técnicos administrativos

Responsavel pela
implementagao

Direcdo

Direcdo

Direcdao

Direcao

Calendarizagao
(data de inicio e
de fim)

1 vez por ano

Durante a vigéncia
do projeto,
permanecendo o
processo no
periodo seguinte

No inicio do ano e
sempre que
existam alteragdes
aos
procedimentos

No inicio do ano e
sempre que
existam alteragdes
aos
procedimentos

Resultados
esperados
(output/outcome)

Aumentar a
conscientizagdo sobre
as diversas formas de
assédioe a
necessidade da sua
prevengdo e combate

Eliminar possiveis
episddios de assédio e
violéncia

Assegurar o repudio
por comportamentos
inadequados e eliminar
possiveis episddios de
assédio e violéncia

Assegurar que toda a
comunidade conhece
os principios dos
codigos de conduta

Monitorizagao e
avaliacdo

Numero de agbes de

divulgacdo

Numero de utilizagdes
dos mecanismos de
denuncia

Numero de agbes de
divulgacdo

Numero de agbes de
divulgacdo
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