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Introducao

No contexto atual de guerra

e conflitos generalizados

em diferentes geografias, de
aprofundamento do fosso entre
ricos e pobres, de desmotivacao
das novas geracdes num futuro
sustentavel, de falta de estrategias
efetivas de empoderamento das
mulheres em muitos programas de
responsabilidade social, o ensino
superior deve assumir renovada
importancia, como meio privilegiado
para que as praticas mais inclusivas
sejam desenvolvidas. A educacao
para a correcao da injustica social
e para a promocao da igualdade

de oportunidades entre géneros,
independente da sua orientacao
sexual, etnia, idade, entre outros,

€ crucial para a construcao
conjunta de uma sociedade mais
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O papel de todos os agentes
educativos, incluindo a sua
diversidade, de forma mais
equilibrada, sera crucial na
correcdo da injustica social
historica.

justa e igualitaria, num planeta
mais saudavel. O papel de todos

os agentes educativos, incluindo

a sua diversidade, de forma mais
equilibrada, sera crucial na correcao
da injustica social historica,

bem como na transformacao da
economia, da politica e da sociedade
no futuro.

Decorridos dois anos sobre a
publicacao do 1° Plano Inclusivo de
Igualdade de Género (PI’GenUAlg) e
dos1° e 2°relatorios de diagnostico
(2023 € 2024) sobre a tematica

na Universidade do Algarve

(UAlg), e tal como consta nos seus
objetivos, apresenta-se aqui a sua
3°monitorizacao e atualizacao.

A monitorizacao continua das
condicoes existentes nas diferentes

vertentes do plano permitirdo acoes
atempadas que gerem bem-estar
na comunidade académica como
um todo. A instituicdo, atraves

do PI"Gen UAlg, comprometeu-

se também a contribuir para a
implementacao da Estratégia
Portuguesa para algualdade ea
N&o Discriminacdo, Portugal+Igual
(ENIND), que para o periodo de
2023-2026 integra trés planos de
acdo: Plano de acao para aigualdade
entre mulheres e homens (PAIMH),
Plano de acao para a prevencao

e o combate a violéncia contra as
mulheres e a violéncia doméstica
(PAVMVD) e Plano de acéo para

o combate a discriminacdo em
razao da orientacao sexual,
identidade e expressao de género, e
caracteristicas sexuais (PAOIEC). Na



Monitorizacéo do Plano PI'Gen UAlg
relativo ao ano 2024, e publicado
em 2025, introduziram-se algumas
alteracdes, com mais uma seccao
sobre a percecao da discriminacao
na academia, tendo sido também
atualizadas as acdes associadas
aos 4 objetivos. Por se considerar
de importancia estratégica para a
UAlg, o Grupo de trabalho PI’Gen,

Research metric details for SDG

5: Gender Equality
THE Impact Rankings 2023 ..
University of Algarve

Scholarly Output (THE)

Meétricas de investigacdo
para o ODS 5.

Apos as analises dos anos
anteriores, que abrangem os
dados desagregados por sexo
(homens e mulheres) referentes as
vertentes da investigacdo, ensino
erecursos humanos, no periodo
compreendido entre 2016 a 2022,
adiciona-se agora a analise da
informacao com enfoque no ano
civil de 2023 e ano letivo 2023/24.
Devido a uma estabilizacdo

dos resultados obtidos, a partir
deste relatorio a monitorizacao
passara a ser bianual, mas a
implementacdo do plano decorrera
em continuo, com mais atividade
ao nivel de acoes de formacao e
disseminacao de boas praticas,
atualizadas na pagina do nosso
plano (Iniciativas 2025: https://
www.ualg.pt/sites/default/files/
documentos/2025-03/ calendario-
iniciativas-2025.pdf).

que prepara o relatorio e acompanha
aimplementacao do plano, foi
também reforcado com mais
membros, incluindo na coordenacao
(Despacho RT.98/2024).

A UAlg, através do seu plano
estratégico 2022-2025, continua
tambeém alinhada com os objetivos
de desenvolvimento sustentavel
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da Agenda 2030 da ONU, e nesta
area voltou a destacar-se no ODS
5-igualdade de género eno ODS
10-reducao das desigualdades, tal
como revelam os resultados do
“ranking THE Impact SDG" 2023 e
2024 Fonte: Sci Val (consultado a 21
Dezembro 2024).

Value Metric rank percentile )

101-200 Research metric ® Weight (%)

SDG Rank (THE) ". W Scholarly Output (THE) 7% 19 57—
61.5-66.9 B Output in Top 10% Journals (THE) 10% 6 76th —
SDG Score (THE) ® B Female Co-authorship (THE) 10% 0.521 89th

‘ 301-400 75.8-79.2

Impact Rankings (THE) @ Overall Score (THE) @

Top scoring SDGs

Goal 5

Gender Equality

Goal 13
Climate Action

View SDG 5 details View SDG 13 details

A semelhanca dos dados do

ultimo relatorio realizado em 2023,
sdo objetivos especificos desta
monitorizacao do Plano PI’Gen UAlg:

- Recolher e analisar os dados
desagregados por sexo, no periodo
em analise ereportar a informacao
aos orgaos de decisdo eatodaa
Academia;

- Percecionar a discriminacao de
género e em quaisquer outras
dimensoes, que sejam detetadas
nanossa Academia, atraves de
inqueéritos e com suporte do estudo
do projeto EQUINI;

. Atualizar as acées do plano PI'Gen
UAlg e organizar as iniciativas
anivel da educacao/ formacao
na comunidade UAlg e parceiros
regionais ou internacionais.

&

Goal 16
k4
Peace, Justice and Strong

Institutions

@ Goal 17
. Partnerships for the Goals

View SDG 16 details View SDG 17 details

Todas as instituicoes
comprometidas, tal como a UAlg,
com a mudanca institucional, visam
reduzir as desigualdades de género
de forma inclusiva, progressiva e
monitorizada, para capacitar toda a
Academia na area da inclusao social,
economica e politica. Assegura-se
que ninguém pode ser privilegiado,
beneficiado, prejudicado, privado

de qualquer direito ou isento

de qualquer dever emrazdo de
ascendéncia, genero, lingua,
territorio de origem, etnia, religido,
conviccoes politicas ou ideologicas,
instrucao, situacao economica,
condicao social ou orientacao
sexual.
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Diagnostico

Investigacao

Projetos e Unidades
de Investigacdo e
Desenvolvimento (UI&D) 2023

Apesar de no periodo em analise
(2023) as investigadoras na UAlg
terem maior representacao do

que os investigadores (média

dos anos em analise, 40% sexo
masculino (M) e 60% sexo feminino
(F), as mulheres lideraram 49%

dos projetos de investigacado da
UAlg, como Investigador Principal
(PI), enquanto os homens detém
alideranca em 51% dos projetos.

No entanto, destaca-se uma
evolucao relativamente positiva,

ao momento da monitorizacao
anterior até 2020, onde as mulheres
estavam representadas na mesma
percentagem que os homens, mas
coordenavam apenas 41% dos
projetos, comparativamente aos
59% de homens.

Anivel de coordenacao de projetos
nacionais os homens continuam

a ter predominancia notoria

nas areas das Ciéncias Exatas e
Engenharias, sendo cerca de 80%
dos investigadores responsaveis

do sexo masculino. No que
concerne as parcerias nacionais, as
mulheres apresentaram uma maior
percentagem de parceriasna area
das Ciéncias da Saude e Ambiente,
tal como no periodo anterior a 2020.
Jano que dizrespeito as parcerias
internacionais nesta area, voltou a
registar-se um maior numero de
projetos liderados por mulheres.

Tal resulta numa inversao das
percentagens entre homens e
mulheres nas areas das engenharias
anivel internacional, que no periodo
anterior, ateé 2020, tinham sido
dominadas pelos homens (Figura1).

P.6
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PI em projeto nacional e internacional, por area e sexo, em %
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PI em projeto nacional com parceiros, por area e sexo, em %
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PI em projeto internacional com parceiros, por area e sexo, em %

Transversal
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Ciéncias Exatas e Engenharia
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Figura1

Relacéo entre a percentagem de coordenacéo (PI) de
projetos em 2023 e o numero de parceiros entre 0s sexos
masculino e feminino.
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FIFT 0

#

Coordenacao de Unidades
deinvestigacao e
Desenvolvimento (UI&D)

Na UAlg, os homens coordenam
mais UI&D (Centros e Polos) do
que as mulheres (Figura 2). No
entanto, destaca-se uma melhoria
relativamente ao momento da
monitorizacdo anterior até 2020,
onde o sexo feminino coordenava
apenas 43% e passou nos ultimos
dois anos para 49%.

Os dados desde relatorio mostraram
valores mais proximos do equilibrio
(2023) entre homens e mulheres,
com valores mais proximos de 50%
narepresentacao do sexo feminino,
em geral como PI de projetos ena
coordenacao de centros.

Patentes

Em termos do numero de patentes,
verificou-se no ano de 2023, uma
diferenca acentuada entre ambos
0S sex0s, ja que ndo haregisto

de patentes pelas mulheres em
detrimento de 8 por parte de
homens.

Jano que dizrespeito a patentes
citadas em artigos no ano de 2023,
registou-se uma percentagem mais
baixa para as citacdes de patentes
registadas por mulheres (21%)

em detrimento das registadas por
homens (79%), como indicado na
figura que segue.

. Feminino Masculino
Coordenacéo de UI&D
Figura 2

Relacdo entre a percentagem de
coordenacdo de Unidades de Investigacéo
e Desenvolvimento em 2023 na UAlg
(centros e polos) entre sexos masculino e
feminino.

Patentes por sexo, em %

Figura3

Relacéo entre a percentagem de citacéo
de patentes em 2023 entre sexos
masculino e feminino em artigos na base
de dados SCI-Val (Scopus).
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. Feminino . Masculino

Publicacoes

No que concerne a autoria e
coautoria de publicac6es na base
de dados Scopus, constata-se

que no periodo em analise as
mulheres na UAlg continuam a

ter uma representacao superior a
dos homens, enquanto autoras de
publicacoes indexadas na Scopus e
publicadas em 2023, e aumentaram
a percentagem de publicacoes,
comparativamente aos homens
(52% F 48% M). A diferenca € muito
similar em termos de tipologia de
editoriais (51% F, 49% M) (Figura 4).

Figura 4

Relacdo entre a percentagem de autores
do sexo masculino e feminino e tipo de
publicacbes presentes na base Scopus no
periodo em andlise 2023.

P.8

Publicac6es por sexo em %

2016
2017
2018
2019
2020
2021

2022

2023
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Publicac6es por tipo e por sexo em %

Editorial

Data Paper
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Book Chapter
Book
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Os homens tém uma percentagem
ligeiramente superior de artigos
entre as publicac6es mais citadas
a nivel mundial, 51%, contra

49% para as autoras (Figura 5,1°
grafico). Também séo eles que
publicam mais do que as mulheres
em revistas top 10% de percentis
de citacao com o CiteScore: 15%,
contral4% para as mulheres
(Figura 5, 2° grafico). No entanto,
pode-se afirmar que as % estao
proximas.

E sdo também os autores
masculinos que mais publicam em
revistas Ql, tomando as mulheres
a dianteira nas revistas de Q2
(Figura 5, 3° grafico).

Figura 5

Relacdo entre a percentagem de autores
do sexo masculino e feminino em
termos de citacbes presentes na base
Scopus no periodo de 2023. Publicacbes
por género, emrevistas QTe Q2.

UNIVERSIDADE DO ALGARVE

Publicacdes mais citadas a nivel mundial @® reminino @ Masculino

Publicacées em revistas de Ql, Q2 e Q3 por CiteScore (%)

Q3

Q2

Q
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Ensino

Na dimenséo ensino, e
considerando os dados relativos
apopulacao discente da UAlg ao
longo de 5 anos letivos, desde
2019/2020 ateé 2023/2024,
disponiveis na Direcao-Geral de
Estatisticas da Educacao e Ciéncia
(DGEEC), verifica-se uma evolucéo
crescente do total de estudantes
inscritos, por sexo, nos varios
niveis de ensino.

Figura 6

Evolucéo do total de estudantes inscritos
na UAlg, por sexo e em percentagem,
entre os anos letivos de 2019/20 e
2023/24.

Verifica-se um crescimento
global do numero de estudantes
no periodo em apreco. Os dados
relativos a 2023/24 e considerando
comparativamente os 5 anos
letivos anteriores, mostram que

a populacao discente feminina
tem maior representatividade

na Universidade do Algarve. Em
2019/20, a distribuicao dos 8013
estudantes inscritos em cursos
conferentes de grau era de 56,86%
para o sexo feminino e de 43,14%
para o sexo masculino. Ja em

Figura7

Evolucéo do total de estudantes inscritos
na UAlg, por sexo e em percentagem,
nos cursos de 1° Ciclo e de Mestrado
Integrado, entre os anos letivos de
2019/20 e 2023/24.

P10

80%

70%

60%

Masculino

. Feminino

Evolucao do total de estudantes
inscritos na UAlg, por sexo e em %

50%

40%

30%

20%

2019/20 2020/21

2023/24,dos 10080 estudantes
inscritos em cursos conferentes de
grau, 55,21% eram do sexo feminino
e 44,79% do sexo masculino (Figura
6). Para uma analise mais detalhada,
procedeu-se ao desdobramento

dos dados por niveis de ensino: (i)
Cursos de Licenciatura e Mestrado
Integrado; (ii) Cursos de Mestrado;
(iii) Cursos de Doutoramento; (iv)
Cursos TEsP, sendo considerados os
indicadores por sexo nas diversas
Unidades Organicas (v), areas
cientificas e cursos.

2021722 2022/23 2023/24

Nos cursos de Licenciatura e de
Mestrado Integrado, a populacao
discente feminina apresenta-se
em maior numero. Verificamos,
que entre 2019/2020 e 2022/23
a predominancia do género
feminino entre os inscritos tem
vindo a diminuir, observando-
se, contudo, um ligeiro aumento
percentual na populacao discente
feminina, para 55,97%, em
2023/24 (Figura 7).

Evolucao do total de estudantes inscritos

80%

70%

60%

na UAlg, por sexo e em %, nos cursos de 1°

Ciclo e de Mestrado Integrados

>

50%

40%

30%

20%

2019/20 2020/21

2021722 2022/23 2023724
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Deigual modo, constata-se que nos ® reminino Masculino
cursos de Mestrado a populacdo
discente feminina € maioritaria

no periodo em analise, sendo Evolucdo do total de estudantes
a diferenca consistentemente 80% inscritos na UAlg, por sexo e em %,
superior a 20%. Entre 2019/20 e nos cursos de 2° Ciclo
2023/24 verifica-se, todavia, um 70%
ligeiro aumento percentual na
populacdo discente masculina, de 60% -
37,56% em 2019/20, para 39,92% em
2023/24 (Figura 8). 50%
40%
Figura 8
Evolucéo do total de estudantes inscritos ~ 30%
na UAlg, por sexo e em percentagem, nos
cursos de 2° Ciclo, entre os anos letivos 20%
de 2019/20 e 20/2024 2019/20 2020/21 2021/22 2022/23 2023/24
No ano letivo de 2019/20 a geéneros de apenas 1,20%. No ano de doutorandos na populacao
populacao discente feminina e letivo de 2020/2021 regista-se o masculina, observando-se um
masculina que frequentava cursos aumento percentual da populacao aumento percentual significativo na
de Doutoramento era praticamente ~ masculina (51,63%), porém, nos populacéo discente feminina (Figura
equivalente, sendo a diferenca anos letivos seguintes verifica- 9).
percentual entre ambos os se um decréscimo no numero
Evolucao do total de estudantes
80% inscritos na UAlg, por sexo e em %,
v nos cursos de 3° Ciclo

60%

50% f

40%

Figura 9

Evolucdo do total de estudantes inscritos ~ 30%
na UAIg, por sexo e em percentagem, nos
cursos de 3° Ciclo, entre os anos letivos 20%
de 2019/20 e 2023/ 24. 2019/20 2020/21 2021/22 2022/23 2023/24

P.M
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Nos Cursos Técnicos Superiores
Profissionais (CTeSP) a populacéo
discente tem vindo a aumentar
nos ultimos anos, com maior
predominancia do sexo masculino
(74,51% em 2023/24). Observa-

se uma clara tendéncia para
decréscimo do numero de
estudantes do sexo feminino,
contrastando com o aumento do
numero de estudantes (Figura 10).

Figura 10

Evolucéo do total de estudantes
inscritos nos Cursos Técnicos
Superiores Profissionais, em
percentagem e por sexo, entre 0s anos
letivos de 2019/20 e 2023/24.

Observando os dados referentes a
distribuicao da populacao discente,
por Unidade Organica, no ano

letivo de 2023/24, é visivel uma
elevada prevaléncia da populacao
discente masculina no ISE, (82%),
contrastando com a ESS, a FCHS, a
ESEC e a FCBM, onde predomina o
sexo feminino (73%, 72%, 66% e 69%,
respetivamente). Na FE,naFCT e

na ESGHT podemos constatar uma
maior tendéncia para o equilibrio,
com ligeira predominancia do sexo
masculino no caso daFCT (52%,
associada aos cursos de Engenharia
e de Matematica Aplicada a
Economia e a Gestdo), ao invés da
FE e ESGHT, que exibem uma ligeira
predominancia de estudantes

do sexo feminino (52% e 54%,
respetivamente) (Figura 11).

Figura 11

Distribuicéo de estudantes inscritos nas
vdrias Unidades Orgénicas da UAlg, por
sexo e em percentagem, no ano letivo de
2023-2024, com discriminacdo abaixo
dos homens e mulheres que entraram
neste ano letivo na 1° opcao de curso.
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Evolucao do total de estudantes inscritos
na UAlg, por sexo e em %, nos Cursos
Técnicos Superiores Profissionais

-_/_

80%

70%
60%
50%
40%
30% \
20%
2019/20 2020/21 2021/22 2022/23 2023/24
Distribuicdo de estudantes inscritos
nas varias Unidades Organicas da
UAlg, por sexo e em %, em 2023/24
80%
60%
40%
20%
0%
FMCB FCHS FCT FE ESEC ESGHT ESS ISE
Distribuicdo dos estudantes por UO com
entrada na 1°* opcao do Curso em 2023/24
100%
80%
60%
40%
20%
0%
ESEC ESGHT ESS FCHS FCT FE FMCB ISE



Ciéncias e Tecnologias da Saude,
Ciéncias Exatas e Naturais
e Engenharias e Tecnologias

Engenharias e Tecnologias
Economia, Gestdo e Turismo
Ciéncias Sociais e da Educacao
Ciéncias Exatas e Naturais

Ciéncias e Tecnologias da Saude

Artes, Comunicacao e Patrimoénio

Figura 12

Estudantes inscritos no ano letivo
202372024, em percentagem, por drea
de educacdo e formacdo e por sexo
M-masculino, F-feminino.

A distribuicao dos estudantes
inscritos no ano letivo 2023/24, por
sexo e por area de agrupamento
interno dos cursos da UAlg,
evidencia diferencas significativas
entre as areas (Figura12).

*Na area de Engenharias e
Tecnologias observa-se a
predominancia de estudantes do
sexo masculino em todos os niveis
de ensino, a excecao do 3.° Ciclo;

* Nas areas de Ciéncias Sociais
e da Educacdo e de Ciéncias e
Tecnologias da Saude o sexo

100%

90%

80%

70%

60%

50%

40%

30%

20%

10%

0%

feminino predomina em todos os

niveis de ensino;

*Na area de Ciéncias Exatas
e Naturais o sexo feminino
assume uma ligeira
predominancia face ao
masculino nos cursos de
Licenciatura e Mestrado
Integrado, todavia, nos cursos
de Mestrado e Doutoramento, a
predominancia de discentes do
sexo feminino € mais elevada;

*Na drea de Artes, Comunicacdo
e Patrimonio, nos cursos de

¢ '#é. ‘-"‘"‘t

UNIVERSIDADE DO ALGARVE

1. Ciclo e Ml

Licenciatura e Mestrado predomina
o0 sexo feminino, pelo contrario
existe uma maior proporcao de
discentes do sexo masculino nos
cursos de Doutoramento e nos
Cursos TEsP, com respetivamente
51% e 76%.

*Na area de Economia, Gestéao

e Turismo, 0 sexo masculino
assume uma ligeira predominancia
face ao feminino nos cursos de
Licenciatura e Doutoramento,
contrariamente aos cursos de
Mestrado, onde predomina o sexo
feminino.
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Foi ainda efetuada a analise de @ reminno @ Masculino
dados relativos aos diplomados, por

sexo, no periodo homologo, tendo

em conta os niveis de formacao

(Figuras13a1l7).
100% Ano letivo de 2022/23
80%
60%
40%
20%
Figura 13
Estudantes diplomados por niveis de 0

fogmazagg;)g’; m percentagem - Ano 1°Ciclos e MI 2° Ciclos (Mestrados) 3°Ciclos Cursos Técnicos
etivode ' (Doutoramentos)  Superiores Profissionais

100% Ano letivo de 2021/22
80%
60%
40%
20%
Figura 14
Estudantes diplomados por niveis de 0%
formacéo e sexo, em percentagem - Ano 1 Ciclos e MI 2° Ciclos (Mestrados) 3°Ciclos Cursos Técnicos
letivo de 2021/22. (Doutoramentos)  Superiores Profissionais
100% Ano letivo de 2020/21
80%
60%
40%
20%
Figura 15
Estudantes diplomados por niveis de 0%
formacéo e sexo, em percentagem - Ano 1° Ciclos e MI 2° Ciclos (Mestrados) 3°Ciclos Cursos Técnicos
letivo de 2020/21.

(Doutoramentos)  Superiores Profissionais
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Figura 16

Estudantes diplomados por niveis de
formacéo e sexo, em percentagem - Ano
letivo de 2019/20.

Figura17

Estudantes diplomados por niveis de
formacéo e sexo, em percentagem - Ano
letivo de 2018/19.

A analise do numero de estudantes
diplomados por sexo denota que
sdo as estudantes que predominam,
consistentemente, ao nivel dos
cursos de Licenciatura, Mestrado
Integrado e Mestrado.

Relativamente aos cursos de
Doutoramento, e de enfatizar

que no ano letivo de 2023/2024
onumero de diplomados foi
equivalente entre os dois sexos,
tendo existindo recuperacao no
balanco relativamente a 2022/2023
onde os homens apresentavam mais
diplomados a nivel de Doutoramento
Janos cursos Técnicos Superiores
Profissionais o numero de
diplomados do sexo masculino,
entre 2018/2019 e 2021/2022, foi

UNIVERSIDADE DO ALGARVE

100%
Ano letivo de 2019/20

80%

60%

40%

20%

0%

1°CicloseMI 2° Ciclos (Mestrados) 3°Ciclos Cursos Técnicos

(Doutoramentos)  Superiores Profissionais

100%
Ano letivo de 2018/19

80%

60%

40%

- I I I

0%
1°CicloseMI

superior, enquanto no ano letivo
2022/2023 prevaleceu o sexo
feminino (Figuras13a17).

A analise das diferencas no
numero de diplomados, por sexo e
por nivel de ensino deve, contudo,
ter em conta a percentagem
relativa de estudantes do sexo
feminino e masculino. De referir
que entre 2018/2019 e 2023/2024
a diferenca percentual de
diplomados do sexo feminino nos
cursos de Licenciatura e Mestrado
Integrado é globalmente superior
em cerca de 20%, relativamente
ao sexo masculing, sendo que

a diferenca correspondente no
numero de inscritos é bastante
menor.

2° Ciclos (Mestrados)

3°Ciclos
(Doutoramentos)

Cursos Técnicos
Superiores Profissionais

O mesmo se verifica emrelacao
aos cursos de Mestrado, com uma
diferenca no valor percentual

de diplomados do sexo feminino
superior a 25%, em todos os

anos letivos em analise, sendo
esta diferenca superior a
correspondente diferenca no
numero de inscritos. A mesma
tendéncia é observada, e de
forma ainda mais pronunciada,
nos cursos Técnicos Superiores
Profissionais, onde a diferenca
percentual de diplomados nos dois
géneros indica um maior valor no
quociente diplomados/inscritos
para o sexo feminino, tal como
consistentemente observado nos
cursos de Licenciatura e Mestrado
Integrado, e de Mestrado.
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. Feminino . Masculino

Para melhor compreender do Concurso Nacional de Acesso geralmente superiores para o sexo
as diferencas observadas (CNA), considerando todas asfases  feminino. Verifica-se também
relativamente a percentagem de de candidatura. Esta andlisemostra que as diferencas entre sexos, nas
diplomados face aos inscritos, por que as diferencas entre a media varias UQ, apresentam pequenas
sexo, nos cursos de formacdo inicial, global dasnotas de acesso para os variacdes. (Figuras 18,19, 20 e 21).
fez-se uma analise das medias de discentes dos sexos masculino e

acesso ao ensino superior atraves feminino sdo pequenas, embora

Médias de acesso
Ano letivo de 2023/24

170,0
160,0
150,0
140,0
130,0
120,0

10,0

Figura 18 100,0
Meédias de acesso através do CN A, FMCB FCHS FCT FE ESEC ESGHT ESS ISE
por Unidade Orgdnica e por sexo - 164,36 149,54 145,33 148m 151,44 142,69 154,35 155,23
Ano letivo de 2023/24. 168,51 147,47 142,34 147,14 151,86 139,70 151,95 139,70
Meédias de acesso
Ano letivo de 2022/23

170,0
160,0
150,0
140,0
130,0
120,0

10,0

Figura 19

Médias de acesso atraveés do CNA, 1000 FMCB FCHS FCT FE ESEC ESGHT ESS ISE
por Unidade Orgdnica e por sexo - 169,61 148,82 150,07 148,27 150,25 140,54 150,72 130,88
Ano letivo de 2022/23. 166,94 18,77 142,66 148,05 147,80 138,17 148,96 140,28
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Meédias de acesso
Ano letivo de 2021/22
170,0
160,0
150,0
140,0
130,0
1200
110,0
Figura 20 1000
Meédias de acesso atraveés do CNA’ FMCB FCHS FCT FE ESEC ESGHT ESS ISE
por Unidade Orgénica e por sexo - 164,50 146,87 148,91 149,45 148,76 144,07 155,89
Ano letivo de 2021/22. 166,37 141,04 143,74 147,36 148,59 138,26 151,56 145,64
Meédias de acesso
Ano letivo de 2020/21
160,0
150,0
140,0
130,0
1200
10,0
Figura 21 1000
Médias de acesso atraves do CNA, FMCB FCHS FCT FE ESEC ESGHT ESS ISE
por Unidade Orgdnica e por sexo - 145,35 140,48 14151 148,15 143,90 140,56 144,53 147,10
Ano letivo de 2020/21. 148,33 134,22 138,14 142,50 145,86 137,11 140,17 137,65
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. Feminino ‘ Masculino

No que concerne a participacao Estudantes com participacdo em
de estudantes em orgdos de orgaos de governacao, por sexo
governo, com estatuto de dirigente

associativo, verifica-se uma 100%

predominancia de estudantes do
sexo feminino, porém, a diferenca
tem vindo a diminuir ao longo do
periodo em analise (Figura 22).

80%

60%

40%

20%

Figura 22
Estudantes com participacGo em
6rgdos de governacdo, por sexo e em 0%
percentagem. 2019/20 2020/21 2021/22 2022/23 2023/24
Estudantes com estatuto
trabalhador-estudante, por sexo
Relativamente a distribuicao 100%

de estudantes com estatuto de
trabalhador-estudante, verifica-se
também uma predominéancia de
estudantes do sexo feminino (Figura

80%

23). 60%
40%
Figura 23 20%
Estudantes com estatuto
trabalhador-estudante, por sexo e 0%
em percentagem. 2019/20 2020/21 2021/22 2022/23 2023/24
Estudantes com direitos especiais,
mae-pai, por sexo e em percentagem
No que tange a distribuicéo de 100%

estudantes com direitos especiais,
made-pai estudantes, também se 80%
verifica uma predominancia dos
estudantes do sexo feminino (Figura 60%
24).

40%
Figura 24 20%
Estudantes com direitos

0%

especiais, mde-pai, por sexo e em
percentagem. 2019/20 2020/21 2021/22 2023/24
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Estudantes com prémios e

bolsas de mérito, por sexo
Relativamente a distribuicao de
estudantes galardoados com
prémios e bolsas de merito, por
sexo, constatam-se diferencas
acentuadas, sendo as mulheres
que obtém a maior percentagem de
prémios e bolsas de mérito (Figura

100%

80%

25) 60%
40%
20%
Figura 25
Estudantes com prémios e bolsas de 0%
merito, por sexo e em percentagem. 2019/20 2020/21 2021/22 2022/23 2023/24

Faculdade
de Economla

P19
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Quanto a distribuicao dos
estudantes de doutoramento, com e
sem bolsa de investigacdo, por sexo,
durante o periodo de referéncia,

as mulheresregistam uma
predominancia, com mais de 60%

Masculino

. Feminino

Figura 26

Estudantes inscritos em doutoramentos,
com bolsa de investigacdo, por sexo e em
percentagem.

Figura 27

Estudantes inscritos em doutoramentos,
sem bolsa de investigacéo, por sexo e em
percentagem.

P.20
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| .
das bolsas atribuidas (Figura 26).
Neste ambito, foram consideradas
estudantes com bolsasda FCT e
outras, tais como bolsas de Marie

Sktodowska-Curie Actions e
Fundacao "La Caixa". Relativamente

aos doutorandos sem bolsa
(autofinanciados), regista-se um
equilibrio entre ambos os géneros.
(Figura 27).

Evolucao dos estudantes de doutoramento

80%

70%

com bolsa, por sexo e em %

\

60%

50%

40%

30%

20%

2019/20 2020/21

2021/22 2022/23 2023/24

Evolucao dos estudantes de doutoramento

80%

70%

60%

sem bolsa, por sexo e em %

50%

40%

30%

20%

2019/20 2020/21

2021/22 2022/23 2018719



Engenharias e Tecnologias
Economia, Gestdo e Turismo
Ciéncias Sociais e da Educacao
Ciéncias Exatas e Naturais

Ciéncias e Tecnologias da Saude

Artes, Comunicacao e Patrimoénio

Figura 28

Estudantes inscritos em doutoramentos,
com e sem bolsa de investigacéo, por
drea de formacdo e sexo M-masculino,
F-feminino, em percentagem, no ano
letivo 2023/24.

No que diz respeito a distribuicao
de estudantes de doutoramento,
com e sem bolsa de investigacao,
por area, no ano letivo 2023/24
constata-se a existéncia

de equilibrio, em termos da
distribuicao por sexo, no que

diz respeito aos estudantes
inscritos em doutoramentos, com
e sem bolsa de investigacdo, nas

Figura 29

Estudantes inscritos em doutoramentos,
com e sem bolsa de investigacéo, por
drea de formacdo e sexo M-masculino,
F-feminino, em percentagem, no ano
letivo 2022/23.

100%

90%

80%

70%

60%

50%

40%

30%

20%

10%

0%
F M

3. Ciclo (Estudantes com Bolsa de Investigacdo)

areas das Artes, Comunicacao e
Patrimonio (Figura 28).

Constata-se uma prevaléncia do
sexo masculino nos estudantes
inscritos em doutoramentos com
bolsa de investigacdo nas areas
das Engenharias e Tecnologias e
também uma clara preponderancia
do sexo masculino na area de

100%
90%
80%
70%
60%

50%

3. Ciclo (Estudantes com Bolsa de Investigacdo)

UNIVERSIDADE DO ALGARVE

F M
3. Ciclo (Estudantes sem Bolsa de Investigacdo)

Economia, Gestdo e Turismo,
entre os estudantes inscritos
em doutoramentos sem bolsa de
investigacao.

Relativamente as restantes areas de
estudo, prevalece o sexo feminino
nos estudantes inscritos em
doutoramentos, com ou sem bolsa
de investigacao.

3. Ciclo (Estudantes sem Bolsa de Investigacdo)

P.21
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Engenharias e Tecnologias
Economia, Gestdo e Turismo
Ciéncias Sociais e da Educacao
Ciéncias Exatas e Naturais

Ciéncias e Tecnologias da Saude

Artes, Comunicacao e Patrimoénio

Figura 30

Estudantes inscritos em doutoramentos,
com e sem bolsa de investigacdo, por
drea de formacdo e sexo M-masculino,
F-feminino, em percentagem, no ano
letivo 2021/22.

Figura 31

Estudantes inscritos em doutoramentos,
com e sem bolsa de investigacdo, por
drea de formacdo e sexo M-masculino,
F-feminino, em percentagem, no ano
letivo 2020/21.
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Engenharias e Tecnologias
Economia, Gestdo e Turismo
Ciéncias Sociais e da Educacao
Ciéncias Exatas e Naturais

Ciéncias e Tecnologias da Saude

Artes, Comunicacao e Patrimoénio

Figura 32

Estudantes inscritos em doutoramentos,
com e sem bolsa de investigacéo, por
drea de formacdo e sexo M-masculino,
F-feminino, em percentagem, no ano
letivo 2019/20

Estudante internacional

No caso dos estudantes
internacionais, por referéncia a
estudantes estrangeiros que ndo
residiam em Portugal antes de
iniciarem o periodo de estudo,
constata-se as percentagens
relativas a ambos 0s sexos estao
mais equilibradas nos cursos nos
cursos de1° e 2° ciclos (Figura 33),
mas no caso dos doutoramentos os
homens continuam a dominar.

Figura 33

Estudantes Internacionais inscritos em
2021/22 por ciclo de estudo, sexo e em
percentagem.

100%

90%

80%

700 o

60%

50%

40%

30%

20%

10%

0%

UNIVERSIDADE DO ALGARVE
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100%
90%
80%
70%
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50%
40%
30%
20%
10%

0%

F

M

3. Ciclo (Estudantes com Bolsa de Investigacdo) 3.° Ciclo (Estudantes sem Bolsa de Investigacdo)

F M

. Feminino . Masculino

Estudantes internacionais por
ciclo de estudo e sexo, em %

Cursos de 1° ciclo

Cursos de 2° ciclo
e Mestrado integrado

Cursos Doutoramento
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Mobilidade

Os estudantes da UAlg (fluxo de

saida - OUTGOING) continuam a ter @ reminino @ Masculino
menor Mobilidade em comparacao

com os estudantes estrangeiros

(fluxo de entrada - INCOMING)

que visitaram a instituicao em Incoming
mobilidade no mesmo periodo, 00

observando-se, contudo, que o 904

fluxo INCOMING, no acumulado dos 30%

anos em analise, € dominado pelo 70%
sexo feminino e constatando-seum  60%
equilibrio apenas nas mobilidades 50%
nacionais (Figura 34). 40%

30%

20%
Figura 34 100//

Mobili ntes "INCOMING" em
obilidade estudantes co G"e Erasmus-+Licenciatura  E+Lic.estagios E+Mestrados Mobilidade Nacional E+Mundus E+ICM+AULP
2023 por sexo, em percentagem. estudos (SMS) (SMP) eposgraduacdes Vasc.Gama/Alm. Garrett +Procultura

100%

90%

80% Outgoing

70%

60%

50%

40%

30%

20%

Figura 35 10%
Mobilidade estudantes "OUTGOING" em 0%

2023 por sexo, em percentagem. Erasmus+Licenciatura  E+Lic.estagios E+Mestrados Mobilidade Nacional E+Mundus
estudos (SMS) (SMP) e posgraduacdes Vasc.Gama/Alm. Garrett
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Entre as estudantes da nossa
instituicdo (OUTGOING) verifica-
se uma maior mobilidade a nivel
da maioria das tipologias, tal

como no periodo anterior, sem
embargo, no ambito dos Mestrados
Nacionais e Erasmus Mundus,
constata-se, no ultimo periodo

em analise, um equilibrio entre

os sexos (Figura 34). O elevado

18

Figura 36

Alunos inscritos em
2022/2023, de nacionalidade
ndo Portuguesa.

numero de nacionalidades, mais
de 100 em 2023, representadas
entre os estudantes da UAlg,
apresenta algum equilibrio a nivel
dos sexos, contudo nos diferentes
graus de ensino existem mais
nacionalidades representadas
entre os estudantes de mestrado e
doutoramento do sexo masculino,
com 65 e 35 nacionalidades, versus

&
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UNIVERSIDADE DO ALGARVE

60 e 30 nacionalidades entre os
estudantes de sexo feminino. Nas
licenciaturas o cenario é distinto,
com mais nacionalidades entre as
estudantes do sexo feminino, com
55 nacionalidades, versus apenas 34
nacionalidades nos estudantes de
sexo masculino.

10

17

. Feminino . Masculino
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Recursos Humanos

Nesta seccao descrevem-se

os dados medios referentes

aos trabalhadores docentes,
investigadores, ndo docentes e ndo
investigadores, distribuidos pelos
dois subsistemas, Universitario

e Politécnico, da Universidade do
Algarve.

Os dados recolhidos mostram que
em 2023 nao houve alteracées
significativas no numero e
distribuicao de trabalhadores por
sexo.

A partir de 2018 a alteracao

no numero de efetivos de
Investigadores decorre

da abertura de concursos
especificos para a contratacao

de investigadores, financiados
pela FCT, nomeadamente o
Concurso ao Estimulo do Emprego
Cientifico - CEEC Individual, CEEC
Institucional e CEEC no ambito
de projetos. Estes concursos
aumentaram significativamente
onumero de trabalhadores nesta
categoria (Figura 20). Verifica-

se, no entanto, que nestes dois
anos, ndo existem alteracoes
substanciais.

Em termos gerais, existe um
equilibrio relativo de género no
grupo de docentes de ambos os
subsistemas. Observa-se, contudo,
uma diferenca mais acentuada

no grupo de trabalhadores nao
docentes e nao investigadores

eno grupo de investigadores,
prevalecendo o sexo feminino.

Tal esta em consonancia com os
dados nacionais e europeus, que
referem uma maior percentagem
de investigadoras no panorama da
ciéncia, no continente. No grupo de
ndo docentes, em 2023, verifica-se
uma ligeira atenuacao da diferenca
percentual entre os sexos (Figura
37).

P.26

Figura 37

Comparacdo do corpo da Universidade do
Algarve entre 2022 e 2023, por sexo (azul
ou verde claro 2022, Azul ou verde escuro
2023; Azul sexo feminino; Verde sexo
masculino).

80%
70%
60%
50%
40%
30%
20%
10%

0%

Feminino 2023

Feminino 2022

Masculino 2023

Masculino 2022

52% 48% 52%

Docente

48% 66%

34%

64%

Ndo Docente

36%

2%

28% 1%
Investigador
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Trabalhadores Docentes

@ reminino2023 Masculino 2023

Feminino 2022 Masculino 2022

Figura 38

Distribuicéo de docentes das UO, por
sexo, em 2022 e 2023 (azul ou verde-
claro 2022, Azul ou verde escuro
2023; Azul sexo feminino; Verde sexo
masculino).

80%
70%
60%
50%
40%
30%
20%

10%

Escoln Suparior

Sy

As Unidades Organicas que
integram a Universidade do
Algarve sao, no subsistema de
ensino universitario, a Faculdade
de Ciéncias e Tecnologia (FCT),

a Faculdade de Economia

(FE), a Faculdade de Ciéncias
Humanas e Sociais (FCHS) e a
Faculdade de Medicina e Ciéncias
Biomeédicas (FMCB) (esta

ultima, denominada ate 2020

UNIVERSIDADE DO ALGARVE

como Departamento de Ciéncias
Biomeédicas e Medicina).

Por seu turno, integram a UAlg, no
subsistema de ensino politécnico,

a Escola Superior de Educacao

e Comunicacéo (ESEC), a Escola
Superior de Gestdao, Hotelaria e
Turismo, (ESGHT) a Escola Superior
de Saude (ESS) e o Instituto
Superior de Engenharia (ISE).

0%

60% 40% 55% 45% 57% 43% 51% 43%

ESEC ESGHT

65% 35% 70% 30%

61% 39% 68% 32% 47% 53% 53% 47%
ESS FCHS FCT

48% 52% 49% 51% 51% 49% 53% 47% 29% 1% 35% 65%

FE FMCB ISE
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@ reminino2023 Masculino 2023

Feminino 2022 Masculino 2022

Figura 39

Distribuicé@o de docentes por sexo, por
antiguidade, entre 2022 e 2023. (azul ou
verde-claro 2022, azul ou verde escuro
2023; Azul sexo feminino; Verde sexo
masculino).

70%

60%

50%
40%
30%
20%
10%

0%

De uma maneira geral, verifica-se
que arepresentatividade dos sexos,
entre 2022 e 2023, se manteve. As
Unidades Organicas ESEC, ESGHT,
ESS, FCHS e FMCB mantém a
predominancia de docentes do
sexo feminino. Verifica-se que,
nesta ultima, a diferenca aumentou
ligeiramente, enquanto na FCHS a
diferenca se acentuou ligeiramente.
No ISE as diferencas mantém-

se, sendo o sexo masculino
predominante. Na FE houve uma
aproximacdo narepresentacao
percentual dos sexos ena FCT a
tendéncia alterou-se, sendo agora

0 sexo feminino a predominar,
mesmo que ligeiramente (Figura
38).

Passando da perspetiva das
Unidades Organicas para a
representatividade dos sexos

em termos de antiguidade na
Universidade, no corpo docente
(Figura 39) verifica-se que a
tendéncia de 2022 se mantém em
2023. 0 sexo feminino predomina
nos grupos ate 19 anos de servico
e a partir de 30 anos de servico.
Entre 20 e 29 anos de antiguidade
predomina o sexo masculino.

1]

54% 46% 52% 48% 56%44%53% 41%

Até5 05-09 10-14
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56% 44% 627% 38% 47% 53% 44%56%

15-19 20-24 25-29

447%56% 46% 54%
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Figura 40

Distribuicdo de docentes por sexo e por
categoria, no Ensino Universitario, entre
2022 e 2023 (Azul ou verde claro 2022,
Azul ou verde escuro 2023; Azul sexo
feminino; Verde sexo masculino).

100%
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70%
60%

50%
40%
30%
20%
10%
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Estesresultados poderdo
estar relacionados com os que
se obtém da desagregacao
dos sexos por categoria,
apresentados nos graficos
seguintes.

UNIVERSIDADE DO ALGARVE

Considerando as categorias, em
ambos os subsistemas, verifica-

se que a de Assistente Convidado
tem uma maior representatividade
feminina, tendéncia que se mantém
em 2023.

ol 1)

54% 46% 54% 46% 100% 0% 100% 0%

Assistente Leitor
Convidado

Figura 41

Distribuicdo de docentes por categoria
e por sexo no Ensino Politécnico, 2022 e
2023 (Azul ou verde claro 2022, Azul ou
verde escuro 2023; Azul sexo feminino;
Verde sexo masculino).
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0%

100% 0% 50% 50%

Monitor Professor Auxiliar

54% 46% 52% 48% 57% 43% 51% 43%

Professor Auxiliar

Em 2022, no subsistema
universitario, predomina o

sexo feminino na categoria

de Professor Auxiliar com
Agregacéo (Figura 40). Nas
categorias seguintes o sexo mais
representado continua a ser o
masculino, principalmente na
categoria de Professor Associado
com Agregacao.

33% 67% 33% 67%
Assistente

51% 43% 49% 51%
Assistente Convidado

53% 47% 52% 48%

Professor Adjunto
Convidado

42% 58% 52% 48% 30% 70% 36% 64% 45% 55% 45% 55%

Professor
Associado

Professor
Catedratico

Professor
Associado com
Agregacao

Em 2023, a tendéncia mantém-se, a
excecdo da categoria de Professor
Associado, onde passa a predominar
0 sexo masculino.

No subsistema de ensino
politécnico, de um modo geral, nao
existem diferencas relevantes em
relacao a distribuicdo dos sexos por
categorias (Figura 41).

50% 50% 52% 48%
Professor Adjunto

59% 41% 54% 46%
Professor Coordenador

50% 50% 60% 40%

Professor coordenador
com agregacao
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Apesar disso, verifica-se que a
diferenca entre o sexo feminino
e 0 sexo masculino na categoria
de Professor Coordenador volta
a alterar de 2022 para 2023,
passando o sexo feminino a
predominar.

A analise conjunta dos graficos de
antiguidade e categoria permite
inferir que na UAlg existem mais
mulheres em inicio de carreira.
Porém, a medida que a categoria
sobe, a percentagem de homens
torna-se mais representativa.

Na analise da participacdo de
docentes em juris, verifica-se a
tendéncia dos anos anteriores

de que a maior percentagem de
participacao em juris de agregacao
continua a ser do sexo masculino
a dominar (58%). No entanto, a
participacao feminina aumentou
em 2024, passando de 28%

para 46% nos juris de mestrado

e de doutoramento. A maior
representacao €, assim, feminina.

Figura 42
Participacéo de docentes em juris,
por sexo.
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Trabalhadores ndao docentes
e nado investigadores

De um modo geral, verifica-se entre sexos, com predominancia
que a Universidade do Algarve do sexo feminino, o que ja vem de
apresenta um maior numero de anos anteriores e se mantém em
trabalhadores do sexo feminino, 2023. A excecao sdo as categorias

cerca de 71% dos trabalhadoresndao  de Dirigente Superior e Informatica,
docentes e ndo investigadores,ndo  em que a predominancia é do sexo

Figura43 se alterando substancialmente a masculino com quase o dobro face a
Distribuicéo do pessoal ndo docente, diferenca percentual entre osanos  representacéo feminina (Figura 43).
por carreira e por sexo. Comparagéo de comparados.

2022 e 2023 (Azul ou verde-claro 2022,

Azul ou verde escuro 2023; Azul sexo No caso do pessoal nao docente

feminino; Verde sexo masculino). € notoria a diferenca percentual

100%

90%

80%

70%

60%

50%

40%

30%

20%

10%

. Feminino 2023 . Masculino 2023

Feminino 2022 Masculino 2022
33% 67% 33% 67% 75% 25% 68% 32% 76% 24% 15% 25% 86% 14% 87% 13% 57% 43% 58% 42% 37% 63% 35% 65%
Dirigente Superior Dirigente Intermédio Técnico Superior Assistente Técnico Assistente Operacional Informatica
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Trabalhadores nao docentes
e ndo investigadores

Alein®26/2019, de 28 de marco, O artigo 4° dispoe o limiar
tem como objeto estabelecer minimo de representacao
oregime da representacao equilibrada. Neste artigo,
equilibrada entre homens e non°2lé-se: "Entende
mulheres no pessoal dirigente e -se por limiar minimo de

nos orgaos das Administracao representacao equilibrada a
Publica. Para os presentes efeitos, proporcao de 40 % de pessoas
considera-se pessoal dirigente de cada sexo nos cargos

as pessoas em cargos de direcdo e orgdos a que sereferea
superior e equiparados a que se presente lei, arredondado,
aplicaalein®2/2004,del5de sempre que necessario, a
janeiro, na sua redacao atual. unidade mais proxima.
EstaLei e aplicavel, entre Os dados a seguir

outras, aos orgaos de gestao das apresentados referem-se ao
instituicées de ensino superior pessoal dirigente em funcoes
publicas. no ano de 2023.

80%

. Feminino Masculino 0%
60%
50%
40%
30%
20%
Figura 44 0% I I
0%

DIStrIbUICaO de dlrlgentes nas Unidades 25% 15% 5%  25% 50% 50% 55% 45% 25%  75% 58% 42%

OrgélniCGS, pOf carreira e pOI’ Sexo. Presidente/Diretor Vice Presidente/ Presidente do CC/TC Restantes membros Presidente do CP Restantes membros do CP
Subdiretor do CC/TC
Os cargos de Presidente/Diretor e ocupado, maioritariamente, por maioritariamente por individuos do
Vice-Presidente/Subdiretor sao individuos do sexo masculino. sexo feminino. Esta situacao vem do
particulares, no sentido em que Esta situacao verifica-se também facto de que, na maioria das equipas,
sdo de apenas uma pessoa. Nao no cargo de Presidente do onde o Presidente/Diretor ¢ do
obstante, ao nivel das Unidades Conselho Pedagogico. O cargo sexo masculino, o Vice-Presidente/
Organicas, podemos verificar que de Vice-Presidente/Subdiretor, Subdiretor € do sexo feminino, para
o cargo de Presidente/Diretor e pelo contrario, € ocupado, garantir a paridade prevista por lei.
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Figura 45

Distribuicéo de dirigentes na
Universidade do Algarve, por carreira e
por sexo. Azul sexo feminino; Verde sexo
masculino).

A categoria de dirigentes superiores
(Reitor, Vice-reitores, Pro-reitores

e Administrador) ¢ um caso
particular. Em 2023 existiu um
aumento do numero de dirigentes
do sexo feminino, que aproximou

a paridade, e ultrapassou 0s 40%,

UNIVERSIDADE DO ALGARVE

60%
40%
20% I
0% L

100% 0% 38% 62% 0% 100% 50% 50% 67% 33% 0% 100% 0% 100% 20% 80%
Presidente Conselho Geral Reitor Vice Reitor Pro Reitor Administrador Administrador Conselho de
Conselho Geral IES Gestao
com 4 mulheres- Vice-reitoras e se atingindo o limiar minimo de 40%
Pro-reitoras- e 5 homens -Reitor, em nenhum destes orgaos.

Vice-reitores e Administrador.
No Conselho Geral e no Conselho de

Gestao verifica-se que a maioria das
pessoas e do sexo masculino, nao
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Percecao da
comunidade sobre a
igualdade de género
e discriminacao

Foram desenvolvidos dois estudos,
de natureza quantitativa, para
analisar as percecoes de estudantes
e profissionais, emrelacdo a aspetos
relativos a tematica de género.

Os estudos analisaram aspetos

Percecdo dos profissionais

A amostra deste estudo foi
composta por 192 profissionais
(docentes, ndo docentes,
investigadores e bolseiros), que
responderam ao inquérito entre 18
de outubro e 04 de novembro de
2024,

Osresultados indicam que, a
nivel organizacional, os homens
apresentam geralmente

valores medios superiores aos
das mulheres nas dimensoées
observadas, sendo essa diferenca
significativa no que serefere ao
clima psicossocial de igualdade
de género. Entre os participantes
que exercem funcoes de gestao,
as mulheres reportam valores
significativamente inferiores aos
dos homens (Figura 46).

P.34

organizacionais e individuais,
incluindo percecao de desigualdade,
equilibrio trabalho-familia,
inseguranca laboral, atos negativos
e percecao de discriminacao.

Nivel organizacional

45
4
35
3
2,5
2
1,5
Clima Cultura Clima Clima Cultura Conciliacdo  Cultura Conciliagdo
lgualdade Conciliacao lgualdade Género Igualdade Género  Trabalho-Familia  Trabalho-Familia
Género Trabalho-Familia  (com funcdes gestéo) (sem funcées gestdo)(com funcdes gestdo) (sem funcdes gestdo)
Figura 46 . Feminino Masculino ‘ Total

Médias, por género, das variaveis

organizacionais percepcionadas pelos
profissionais. Nota: Niveis de resposta
numa escala crescente de (1) discordo
totalmente a (7) concordo totalmente.
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Anivelindividual, as mulheres
revelam maior percecao de
desigualdade de género. Relatam,
ainda, mais comportamentos
ofensivos e atos negativos

em comparacao aos homens,
embora estes se mantenham

em niveis relativamente baixos.
Independentemente do género,
verifica-se que o conflito trabalho-
familia é superior ao conflito
familia-trabalho (Figura 47).

Figura 47

Médias, por género, das varidveis
individuais percecionadas pelos
profissionais Nota: Niveis de resposta
numa escala crescente de (1) discordo
totalmente a (7) concordo totalmente.

A percecao de discriminacao
tambeém foi analisada, ainda que
86% considerem nao pertencer
anenhum grupo minoritario.
Osresultados indicam que

entre aqueles que se sentiram
discriminados, os principais motivos
estavam relacionados ao género ou
pertencer a faixa etaria acima dos
55 anos de idade (Figura 48).

Figura 48

Frequéncia dos motivos de discriminacéo
assinalados pelos profissionais. Nota: A
soma das percentagens pode exceder
100% devido a participantes que
marcaram mais de uma categoria.

45

35

w

25

()

50%
45%
40%
35%
30%
25%
20%
15%
10%

5%

0%

Percecdo de
desigualdade

Masculino

' Feminino ’ Total

Nivel individual

Conflito
Trabalho-Familia e
Familia-Trabalho

Conflito
Trabalho-Familia

Conflito
Familia-Trabalho

Inseguranca
laboral

Comportamentos
ofensivos

Atos negativos

Frequéncia dos motivos de
discriminacao assinalados pelos
profissionais

44%

Género
(masculino

6%
Orienta cdo
sexual

4%
Origem
étnica

2%
Religido ou
crencas

2%
Ter menos
de 30 anos

22%

Ter mais
de55anos

28%

Nenhum
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Percecdo dos estudantes

O estudo realizado com os
estudantes foi desenvolvido com
o intuito de analisar as percecées
relativamente a preocupacao
institucional com a igualdade de
género, bem como a percecao de
desigualdade e comportamento
ofensivos. A amostra foi

Masculino

. Feminino . Total

Figura 49

Médias, por género, das percecoes dos
estudantes Nota: Niveis de resposta
numa escala crescente de (1) discordo
totalmente a (7) concordo totalmente.

A discriminacdo entre estudantes
tambeém foi investigada, com 30,3%
dos estudantes a relatar pertencer
a grupos minoritarios. Entre estes,
0 género (38%) e a origem étnica

Figura 50

Frequéncia dos motivos de discriminacéo
assinalado pelos estudantes. Nota: A
soma das percentagens pode exceder
100% devido a participantes que
marcaram mais de uma categoria.

Resultados do estudo sobre
percecao de discriminacao

A presente seccdo apresenta
osresultados de um inquerito
conduzido entre abril e maio
de 2023 sobre a discriminacao

P.36

composta por 142 estudantes, que
responderam ao questionario entre
18 de outubro e 04 de novembro de
2024,

Osresultados mostram que os
estudantes apresentam percecdes
similares entre géneros. No

~

w

No

I I Estudantes
: I & In

entanto, as mulheres relatam uma
percecao de desigualdade de género
ligeiramente superior a dos homens
(Figura 49).

Clima Igualdade / Inclusdo

(26%) foram as categorias mais
mencionadas. Os resultados
indicam que entre aqueles que se
sentiram discriminados, os motivos
deviam-se sobretudo ao género,

40%
35%
30%
25%
20%
15%
10%

Percecdo de desigualdade

Comportamentos ofensivos

a origem étnica/racial ou por ter
menos de 30 anos de idade. Destes,
77.8% relatam ter experienciado pelo
menos um episodio de discriminacao
nos ultimos 12 meses (Figura 50).

0%
38% 9%

Género
(masculino
ou feminino)

26%

Origem
étnica

Orienta cdo
sexual

no contexto universitario. Este
estudo foi conduzido no ambito
de atividades do projeto EQUNI

- Implementation of effective
practices for the development of
students’ emotional intelligence
with particular emphasis on

2% 15% 4%

Religido ou
crencas

23%
Ter mais Nenhum
de 55anos

deidade

Ter menos
de30anos
deidade

anti-discrimination activities

at European universities, o qual
integra trés docentes da instituicao.
O estudo destaca formas comuns

de discriminacao enfrentadas por
estudantes, funcionarios e docentes.
A discriminacéo é definida como



o tratamento diferenciado de
individuos com base em categorias
sociais ou naturais, levando a
oportunidades desiguais. Pode ser
explicita ou subtil, como no caso das
microagressoes, e inclui a chamada
“discriminacéo positiva” (acdo
afirmativa) destinada a corrigir
desigualdades historicas.

Diversas teorias explicam os
mecanismos subjacentes a
discriminacdo, incluindo frustracées
individuais (psicanalise), estratégias
de sobrevivéncia (perspetiva
evolucionista) e formas de lidar

com a ansiedade existencial

(Teoria da Gesté&o do Terror).

Outras abordagens, como a Teoria
da Personalidade Autoritaria e

a Teoria da Dominancia Social,
relacionam a discriminacao com
tracos autoritarios e a necessidade
de hierarquia. A nivel social, a
competicdo por recursos (Teoria

do Conflito Realista) e a defesa do
status quo (Teoria da Justificacdo do
Sistemna) s&o fatores relevantes.

O estudo teve como objetivo
compreender e categorizar
aprevaléncia e os tipos de
discriminacdo percebida na
Universidade do Algarve, conforme
relatado por diferentes grupos da
comunidade universitaria, incluindo
estudantes, funcionarios nao
docentes e docentes.

0 estudo utilizou o **Indice de
Discriminacao Interseccional -
forma quotidiana (InDI-D)** para
medir a discriminacao ao longo da
vida, adaptando as instrucoes para
se focarem na discriminacdo no
ambiente académico.

Para arecolha de dados, os
participantes forneceram
informacdées sociodemograficas,
como idade, género, funcao na
universidade e tempo de associacao
a instituicdo. Foram questionados
sobre se tinham experienciado ou
sentido discriminacao no contexto
universitario e, em caso afirmativo,
pediram-se detalhes sobre a

situacao e o seuimpacto emocional.

Oinquerito foi disponibilizado em
portugués e inglés para integrar

os estudantes internacionais. Uma
limitacdo identificada foi o uso de
enderecos de e-mail institucionais,
que podem ter excluido individuos
ndo diretamente afiliados a

UAlg, como trabalhadores
subcontratados de limpeza ou
manutencao.

A amostra do estudo foi composta
por 316 participantes, divididos

em trés grupos principais:
estudantes, docentes (professores,
investigadores) e funcionarios néo
docentes. O grupo mais numeroso
foi 0 dos estudantes, com 173
participantes (54,7% da amostra),
com idades entre 0s18 e 0s 58
anos. A maioria dos estudantes
(71%) identificava-se como mulher.
Entre estes, 46 relataram ter
experienciado discriminacao e 14
estavam incertos sobre se tinham
sido alvo de discriminacao.

O grupo dos docentes incluiu 97
participantes (30,7% da amostra),
com idades entre 0s 18 e 0s 68
anos. Da mesma forma, uma
grande parte deste grupo (70,7%)
identificava-se como mulher. Deste
grupo, 23 relataram situacées de
discriminacao, e 13 nao tinham
certeza.

O grupo mais reduzido, os
funcionarios ndo docentes, era
composto por 45 participantes
(14,2% da amostra), com idades
entre 0s 27 e 0s 64 anos. Neste
grupo, 84,44% eram mulheres.

Seis funcionarios relataram ter
experienciado discriminacéo, e sete
estavam incertos.

Medidas de discriminacao

No geral, 65,19% dos participantes
(206 individuos) ndo reportaram
ter experienciado discriminacao,
enquanto 24,05% (76 participantes)
afirmaram ter enfrentado
discriminacéo, e 10,76% (34
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participantes) estavam incertos.
Os que relataram discriminacao
forneceram detalhes sobre os
incidentes e as emocoes sentidas.

A analise tematica revelou

varias formas de discriminacao,
incluindo discriminacao etaria,
baseada na aparéncia, tratamento
diferenciado por parte de docentes,
discriminacdo socioeconomica e de
genero, entre outras.

Em termos de fontes e alvos da
discriminacao, os docentes foram
apontados como a principal
origem dos comportamentos
discriminatdrios (59,21% dos
casos), e os estudantes foram os
principais alvos (61,84%).

Respostas emocionais a
discriminacao

Asrespostas emocionais foram
analisadas e categorizadas em
146 ocorréncias emocionais. A
emocao mais frequentemente
mencionada foi a raiva, seguida de
tristeza. Outras emocoes incluiram
injustica, humilhacdo, frustracéo
e exclusdo. Sentimento de
inseguranca, inferioridade, medo,
desmotivacao e depressao foram
relatados com menos frequéncia.

Osresultados apoiam a Teoria

da Discriminacdo Concentrada
(Campbell & Brauer, 2021), que
sugere que a discriminacao tende
a ser perpetrada por um pequeno
grupo de individuos, em vez de
estar disseminada por toda a
comunidade universitaria.

Embora a discriminacao tenha
sido reportada por uma minoria,
o seu impacto é significativo,
especialmente em relacao a
nacionalidade e ao género. As
reacoes emocionais, como raiva
e tristeza, sublinham os danos
causados por estas experiéncias
ereforcam a necessidade de
medidas para promover um
ambiente universitario mais
inclusivo e equitativo.
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Conclusoes,
estratégia e acoes

Em suma, da Monitorizacao 2023-
2024 merece destaque:

As mulheres continuam a estar mais
representadas em todos os niveis de
ensino, de investigacao e de servicos
na UAlg e, muito em especial,

nas areas da Saude. As areas da
Economia e das Ciéncias Exatas
revelaram em 2023 uma maior
aproximacdo entre as percentagens
de homens e mulheres. Contudo, nas
areas das Engenharias, em especial
Informatica, a representacao
masculina continuar a ser
predominante.

Apesar de no periodo em analise
(2023) as investigadoras na UAlg
terem maior representacao do que
os investigadores (média dos anos
em analise, 40% sexo masculino
(M) e 60% sexo feminino (F), as
mulheres lideraram apenas 49%
dos projetos de investigacdo da
UAlg, como Investigador Principal
(PI), enquanto os homens detém
alideranca em 51% dos projetos.
Contudo em comparacao com

os periodos de monitorizacao
anteriores, 2016-2022, destaca-se
uma recuperacao nalideranca de
projetos, na coordenacao de UI&D,
onde o sexo feminino tinha uma
representacdo menos expressiva.
No entanto, na detencao das
patentes o sexo masculino voltou a
ter uma representacao fortissima,
com todas as patentes registadas



em 2023 a acontecerem por parte
do sexo masculino (100%).

No que concerne a autoria e
coautoria de publicacées na
base de dados Scopus, constata-
se no periodo em analise uma
maior convergéncia entre sexos,
com percentagens a nivel das
mulheres, enquanto autoras

de publicac6es indexadas na
Scopus e publicadas em 2023,

de 52%, face a 48% de homens
autores. Contudo os homens tém
uma percentagem ligeiramente
superior de artigos entre as
publicacoes mais citadas a nivel
mundial, 51%, contra 49% para as
autoras.

Na analise sumaria da
componente ensino, por UO,
observa-se maior equilibrio na
representacao dos estudantes,
por sexo, na FCT, FE, ESGHT; na
FMCB, ESS, FCHS predominam as
estudantes (F), enquanto no ISE,
os estudantes (M). Nos cursos

de Licenciatura e de Mestrado,

as mulheres apresentam-se

em maior numero, tal como

no periodo anterior, 2016-

2020. Contudo, verifica-se que

a prevaléncia das mulheres

entre os inscritos tem vindo a
diminuir, com um ligeiro aumento
percentual na populacao discente
masculing, de 43 % em 2018/2019,
para 44 % em 2022/2023. O

CTESP contrasta com outros
niveis de estudo, apesar da
populacao discente ter vindo

a aumentar nos ultimos 5

anos, como nos outros niveis,
predomina o sexo masculino
(73,87% em 2023). Entre os
diplomados, voltou a registar-se
a diferenca percentual nos dois
sexos indica um maior valor no
quociente diplomados/inscritos
do sexo feminino.

Na frequéncia de cursos de
doutoramento encontrou-se

um maior equilibrio entre sexos,
com excecao do estudante
internacional onde o homem
continua a ter prevaléncia,

como nos anos anteriores. Desta
forma, o apoio a familia, em
especial no caso das mulheres
potencialmente doutorandas da
UAlg, com filhos menores, podera
ser um incentivo a considerar
para um ambiente mais inclusivo
anivel da investigacdo inicial.
Em termos de mobilidade, os
estudantes da UAlg continuam

a usar menos esta oportunidade
de se internacionalizarem,
classificados como estudantes
"Outgoing'’ do que os estudantes
estrangeiros "Incoming' que,

na Universidade do Algarve,
frequentam parte dos seus
cursos. A possibilidade de
vivenciarem outras culturas e do
beneficio para desenvolveram
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comportamentos inclusivos fica
assim limitado, mas que eventos
de internacionalizacao em casa
pode mitigar, tirando partido
das mais de 100 nacionalidades
presentes no campi da UAlg.
Por seu turno, constata-se que
sao as estudantes da UAlg, em
especial, a frequentar cursos

de licenciaturas e mestrados,

as que mais aproveitam esta
oportunidade na tipologia de
mobilidade, estudo e estagio. No
que diz respeito a distribuicao,
por genero, de estudantes de
doutoramento, com e sem bolsa
de investigacao, por area, no
ano letivo 2023/24 constata-
se um maior equilibrio do

que no periodo anterior. Nas
areas das Artes, Comunicacao

e Patrimonio, verifica-se

uma prevaléncia do género
masculino nos estudantes
inscritos em doutoramentos
com bolsa de investigacao, tal
como nas areas das Engenharias
e Tecnologias. Observa-se
tambeém uma clara prevaléncia
do género masculino na area

de Economia, Gestao e Turismo,
entre os estudantes inscritos
em doutoramentos sem bolsa
de investigacdo. Relativamente
asrestantes areas de estudo,
prevalece o género feminino
nos estudantes inscritos em
doutoramentos, com e sem
bolsa de investigacao.
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Neste exercicio de
monitorizacéo sobre o

PF Igualdade de Género
UAlg relativo a 2023/24,
observa-se, de forma
genérica, um maior
equilibrio na representacdo
das mulheres e homens
nas vdrias areas e
atividades da UAlg.

Aonivel do ensino é de destacar
que nos cursos de Licenciatura e
Mestrado as mulheres estao mais
representadas em todas as areas,
com excecao das Ciéncias Exatas
e Engenharias, sendo nos CTESP
e nos cursos de Doutoramentos
que o sexo masculino tem uma
representacdo mais expressiva,
com excecao das areas das
Ciéncias, Saude e Educacao.

De um modo geral, verifica-se

que a Universidade do Algarve
apresenta um maior numero de
trabalhadores do sexo feminino
nos diferentes servicos, nao se
verificando alterac6es nos anos
comparados, sendo apenas o sexo
masculino predominante nos
Servicos de Informatica.

No entanto, nas categorias
superiores, quer de
trabalhadores nao docentes e
ndo investigadores, dirigentes

superiores, quer de docentes,
nas categorias de professor
catedratico, associado, e
coordenador com agregacao,
os homens estao mais
representados.

A nivel de subsistemas da
UAlg, o Politecnico registou
uma maior paridade a nivel de
docentes do sexo feminino e do
sexo masculino, com excecao
do ISE. Tal tendéncia € também
notoria na composicao dos juris
de concursos, sendo que € no
subsistema Universitario onde
existe um maior desequilibrio
a favor dos homens. Contudo, a
participacao feminina aumenta
em 2023, passando de 16%

para 28%, sem embargo de no
subsistema politécnico se ter
mantido proximo da paridade.

Quando se analisou mais em
detalhe arepresentacao mulher

versus homem nos cargos
dirigentes pode verificar-se que

o cargo de Presidente/Diretor

€ ocupado, maioritariamente,

por pessoas do sexo masculino.

O cargo de Vice-Presidente/
Subdiretor, pelo contrario, é
ocupado, maioritariamente por
pessoas do sexo feminino. A
categoria de dirigentes superiores
(Reitor, Vice-reitores, Pro-reitores
e Administrador) em 2023 teve
um numero de dirigentes do

sexo feminino, que aproximou a
paridade, e ultrapassou 0s 40%,
com 4 mulheres- Vice-reitoras e
Pro-reitoras e 5 homens —Reitor,
Vice-reitores e Administrador. No
Conselho Geral e no Conselho de
Gestao verifica-se que a maioria
dos representantes € do sexo
masculino, ndo se atingindo o
limiar minimo de 40% em nenhum
dos casos.

Tal como na monitorizacao
anterior, a percecao de
desigualdade de género na UAlg e
mais elevada no género feminino
do que no género masculino.
Independentemente do género, as
meédias sao superiores no conflito
do trabalho a interferir na familia,
do que o contrario. Destaca-se
ainda a reduzida percecao de
comportamentos ofensivos pela
Academia UAlg, estudantes e
trabalhadores.

Os dados analisados pela 1° vez
sobre a discriminacao na UAlg,
revelaram que embora nao seja
amplamente disseminada, esta
concentrada em areas especificas,
particularmente em termos

de nacionalidade e tratamento
diferenciado.
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Em conclus@o, embora a
discriminacdo tenha sido
reportada por uma minoria,
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necessidade de medidas
para promover um ambiente
universitdrio mais inclusivo e
equitativo.

i

Por ultimo, neste relatdrio,
resta-nos enfatizar a partilha de
estratégias de monitorizacao e
acoes de sensibilizacdo e boas
praticas, e a constatacao de
uma potencial convergéncia
em termos de (4) objetivos
estratégicos a nivel estrutural,
anivel de partilha de boas
praticas, anivel dasrelacdes de
trabalho/familia e na mitigacao
dos desequilibrios detetados,
em consonancia com os nossos
objetivos estratégicos, que se
indicam abaixo:

- Integrar na estrutura

institucional da UAlg a dimensao
genero, considerando o exemplo
a partir das liderancas, 6rgaos de

governo e gestao da instituicao,
numa perspetiva de constante
evolucao, em funcao dos mais
exigentes padrdes nacionais e
internacionais;

- Intensificar uma cultura
organizacional promotora
daigualdade de género e da
inclusao, considerando meios
de comunicacao formais e
informais, praticas ativas e
inclusivas a nivel interno e
externo (regido);

- Promover a articulacao da
vida familiar de todos os
trabalhadores e estudantes, na
promocao do bem-estar num
ambiente saudavel;

- Mitigar os desequilibrios da
dimensdo do género no ensino e
na investigacao em areas como
as Engenharia e as Ciéncias
da Saude, considerando a
vertente regional, nacional e
internacional da UAlg.

Passados 3 anos sobre o
lancamento Plano PI?GenUAlg
considera-se que o mesmo
devia ser atualizado com base
na experiéncia recolhida neste
periodo, na UAlg e em parceiros.
Assimreestruturam-se as
acoes dos objetivos 1 e 4, como
se indica a seguir para alcancar

0s objetivos propostos, (com
as acoes novas ou ajustadas a
negrito).
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Integrar na estrutura institucional
da UAlg a dimensao género

Objetivo 1

Acoes

1.1 Produzir Diagnoéstico
bi-anual: a) Realizac&o de
diagnosticos sobre a inclusao
eigualdade de género na
comunidade académica, para
monitorizar periodicamente as
percecodesrelativas a igualdade
de género e inclusao ao nivel
organizacional e individual;

b) Producéo de relatérios

na UAlgnet em portugués

e em inglés que permitam

a comunidade académica
compreender os indicadores de
género, ao nivel de investigacao,
ensino e recursos humanos; c)
Atualizacao de metodologias,
atraves, entre outros aspetos,
da criacao de um indice geral
de Igualdade de género para
avaliar o progresso, permitir
comparabilidade em contextos

Grupos-Alvo

Estudantes e trabalhadores.

Responsaveis

Equipa reitoral, membros do
grupo de trabalho do P'GEN
UAlg, Diretores de Unidades
Organicas e Diretores de
Servicos.

nacionais e internacionais
homologos e identificar areas
criticas de intervencao.

1.2 Publicacdo anual do plano de
iniciativas na area da Inclusao
elgualdade de género. As
iniciativas, concebidas trés por
area, pretendem integrar toda a
comunidade académica.

As iniciativas estdo
organizadas por dominios:

a) (Des)igualdade de género

no trabalho (dirigida
essencialmente a funcionarios/
as, docentes, ndo docentes
einvestigadores/as); b).
Diversidade de género (dirigida
essencialmente a estudantes
ebolseiros/as); c). Viver (n)
academia (dirigida a todaa
comunidade universitaria).

1.3 Produzir um codigo de
boas praticas, para aproximar
progressivamente a UAlg do
equilibro de género nos 6rgaos
de governo e de gestao;

1.4 Alocar anualmente
financiamento para a
implementacéo do Plano
Inclusivo de Igualdade de
Género da UAlg, afetando
Recursos Humanos
especificos.

L5 Articular com associacdo
académica da Universidade do
Algarve (AAUAIg) a criacdo
de um Nucleo Representativo
das Mulheres Estudantes

na UAlg que participe nas
iniciativas da Comissao do
PI’GenUAlg.

AGENDA 2030 ODS envolvidos

ODS 5,0DS 10

GENDER 10 REDUCED
EQUALITY INEQUALITIES
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Objetivo 2

Acoes

2.1 Organizar um seminario
anual de apresentacao do
plano e monitorizacédo nos
anos seguintes, com sessoes
paralelas de formacao sobre
aigualdade de género na
comunidade académica, nas
varias tematicas do plano;

2.2 Dinamizar sessoes de
comunicacao e discussao
relativas a topicos de igualdade,
equidade, inclusao e diversidade;

2.3 Criar orientacoes num
quadro institucional sobre
Grupos-Alvo como participar
a violacao de direitos ounao
cumprimento de medidas,
incluindo assédio sexual;

Grupos-Alvo

Estudantes, trabalhadores
e stakeholders.

Responsaveis

Docentes, investigadores, incluindo
doutorandos, trabalhadores com
formacao especifica na tematica e
membros do grupo de trabalho do
PI’GEN UAlg

2.4 Criar uma plataforma aberta
com permanente possibilidade
de participacao de qualquer ato
que indicie desigualdade;

2.5 Organizar campanhas,
eventos e iniciativas de
sensibilizacdo para a igualdade,
elaboracdo de documentos

de boas praticas e para a
protecdo da vitima, com
sinergias sustentaveis entre a
comunidade UAlg e instituicées
regionais (stakeholders);

2.6 Incentivar a inclusdo da
tematica da igualdade de género
em projetos de investigacao
dirigidos, em unidades
curriculares especificas e em

UNIVERSIDADE DO ALGARVE

Intensificar uma cultura organizacional
promotora da igualdade de género e da
inclusao - comportamentos e comunicacao

micro credenciais a criar em
estagios/teses/dissertacoes.

2.7 Desenvolver guias com
politicas e procedimentos

para a protecdo de pessoas
vulneraveis (Criancas, jovens e
adultos) na execucéo de acées
que envolvam a comunidade
académica.

2.8 Criar um guia de Equidade,
Diversidade e Inclusao:
Linguagem Inclusiva.

AGENDA 2030 ODS envolvidos

ODS 4, ODS 5, ODS 8, ODS 10, ODS 11

QUALITY
EDUCATION

|

GENDER
EQUALITY

g

REDUCED
INEQUALITIES

10
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DECENT WORK AND
ECONOMIC GROWTH
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Objetivo 3

Acoes

3.1 Promover sessoes de
comunicacao e formacao sobre
a tematica da gestao de tempo,
contextualizando a dimensao
género;

3.2 Sensibilizar e apoiar
ativamente a licenca parental,
assisténcia familiar a doencas
cronicas/prolongadas, por parte
da organizacao;

3.3 Implementar os principios
e procedimentos da Norma
Portuguesa 4522: 2014 —
Grupos-Alvo Estudantes e
trabalhadores. Responsaveis
Equipa reitoral, Diretores de
Unidades Organicas, Diretores

Grupos-Alvo

Estudantes e trabalhadores.

Responsaveis

Equipareitoral, GAIP, FCHS,
Diretores de Unidades Organicas,
Diretores de Servicos.

de Servicos. Norma para
organizacoes familiarmente
responsaveis;

3.4 Fomentar valores que visam
elevar os niveis de bem-estar,
qualidade de vida e satisfacao
geral das partes interessadas
em matéria de conciliacao;

3.5 Desenvolver programas

de mentoria e sessoes

de desenvolvimento de
competéncias profissionais
para evolucdo na carreira em
equilibrio com o trabalho e
familia, tirando partido tambeém
dos programas de Mobilidade
disponiveis para instituicoes

UNIVERSIDADE DO ALGARVE

Promover valores facilitadores de bem-estar e da
conciliacdo entre a vida profissional/estudante,
familiar e pessoal, na dimensao género

estrangeiras e nacionais,
quer de estudantes quer de
trabalhadores;

3.6 Produzir orientac6es para
um maior equilibrio de género
nos grupos de trabalho de
estudantes, nas diferentes
unidades curriculares e areas.

AGENDA 2030 ODS envolvidos

EQUALITY ECONOMIC GROWTH

ODS 5, ODS 8, ODS 10

DECENT WORK AND 10 REDUCED
INEQUALITIES
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Mitigar o desequilibrio de género no
ensino, na investigacao e na inovacao

Objetivo

Acoes

4.1 Sensibilizar e promover

o0 aumento transversal do

sexo feminino nas areas

das engenharias, e do sexo
masculino na area cientifica da
saude, incluindo ac6es a nivel
do ensino secundario nas areas
STEAM (articulacédo com a
iniciativa Engenheiras por um
dia);

4.2 Incentivar a submissao de
patentes e de projetos como
PIpelo género feminino, com
campanhas periodicas;

4.3 Acompanhar o abandono
escolar de estudantes de
nacionalidades sinalizadas no
diagnostico bi-anual;

4.4 Oferecer condicoes para
atrair mais doutorandos

Grupos-Alvo

Estudantes e trabalhadores.

Responsaveis

Equipa reitoral, Diretores de
Unidades Organicas, Diretores
de Servicos, GRIM, CRIA.

internacionais para os
programas de doutoramento
da UAlg, com apoio a familia
(estudante com direitos
especiais decorrente da
situacdo de mé&e/pai);

4.5 Promover uma aproximacao
progressiva do equilibrio

de género dos membros

que integram os juris de
recrutamento e na promocao

de pessoal na UAlg (40% do
genero sub-representado,

em conformidade com o
estabelecido no Decreto-Lei
n.°26/2019, de 28 de marco,

que estabelece o Regime da
representacao equilibrada entre
homens e mulheres no pessoal
dirigente e nos orgaos da
Administracdo Publica).

4.6 Potenciar a igualdade

de género na progressao na
carreira, em especial posicées
de topo.

4.7 Contribuir para uma
representacao mais equilibrada
entre homens e mulheres no
pessoal dirigente e nos orgaos
da Administracao Publica, em
conformidade com o disposto,
no Decreto-Lein.’ 26/2019,

de 28 de marco. No caso de
Orgaos colegiais eletivos, as
listas de candidatura obedecem
aos seguintes critérios de
ordenacéo: a) Os dois primeiros
candidatos ndo podem ser do
mesmo sexo; b) Ndo pode haver
mais de dois candidatos do
mesmo sexo seguidos.

AGENDA 2030 ODS envolvidos

ODS 3, 0DS 4, 0DS 5, 0DS 9, 0DS 10, 0ODS 11

GOOD HEALTH QUALITY GENDER
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Fontes de informacao

European Commission: A Union of Equality. Gender Equality
Strategy 2020-2025, 2020

https://eur-lex.europa.eu/legal-content/EN/
TXT/?uri=CELEX %3A52020DC0152

Global Gender Gap Report 2021, World Economic Forum

https://www.weforum.org/reports/global-gender-gap-
report-2021/digest

SHE Figures Report 2021, European Commission, Directorate
General for Research and Innovation, Brussels: 2021

https://ec.europa.eu/info/sites/default/files/research_and_
innovation/strategy_on_research_and_innovation/documents/
ec_rtd_era-policy-agenda-2021.pdf

Horizon Europe Guidance on Gender Equality Plans (GEPs)
https://data.europa.eu/doi/10.2777/876509

GE-HEI - Igualdade de Género nas Instituicées de Ensino
Superior-DGES

https://gehei.dges.gov.pt/

EQUNI - Implementation of effective practices for the
development of students’ emotional intelligence with particular
emphasis on anti-discrimination activities at European
universities

https://equni.eu

GEMINI - Gender Equality through Media Investigation and New
training Insights

https://gemini.unilink.it
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Anexo 1 - Nota metodoldgica geral
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1.Nota Preliminar

O presente anexo descreve, de forma abreviada, os principais métodos de obtencéao de
dados a nivel da investigacdo, ensino e recursos humanos do Plano Inclusivo de Igualdade
de Género (PI*> Género UAIlg), desenvolvido na instituicdo UAlg. O estudo tem como
principal objetivo analisar os dados desagregados relativamente ao sexo, entre 2023 e
2024.

A recolha e tratamento de dados pessoais para o PI> Género UAlg, tem como finalidade
criar um documento de planificagdo de um conjunto de atividades programadas a realizar
na UAlg que visam a reducédo das desigualdades entre géneros de forma progressiva e
monitorizada.

A figura de justificac&o legal (licitude) para a recolha de dados no contexto do PI> Género
UAlg, conforme previsto no Regulamento Geral de Protegcao de Dados (UE 2016/679), no
caso de recolha e tratamento de dados pessoais de categorias “nao especiais”, sera a
execugao dum contrato, de acordo com a alinea b) do n°1 do artigo 6°, e 0 cumprimento
duma obrigacgéo legal, de acordo com a aliena c) do n°®1 do artigo 6°. No caso de recolhae
tratamento de dados de categorias especiais, conforme o n°1 do artigo 9°, a licitude sera
o pedido de consentimento explicito ao titular de dados, conforme a alinea a) do n°2 do
artigo 9°.

Todos os dados séo recolhidos e tratados apenas para os efeitos da finalidade do PI?
Género UAlg, estando garantida a confidencialidade do seu tratamento e a exclusiva
utilizagao pela Universidade do Algarve, com um periodo de retengao dos dados sendo o
minimo necessario para a programacao do plano, e sendo o seu tratamento realizado nos
termos e condicdes da Politica de Protecdo de Dados, que se encontra acessivel em
www.ualg.pt.



2. Metodologia

2.1 Dados de Investigacao
Projetos e U&ID

A recolha de informacao baseou-se nos seguintes indicadores disponiveis na UAlgnet:
https://ualgnet.ualg.pt/aplicacoes/projetos/projetos, relativos a projetos de investigacéo,
respetivos Investigador principal (IP), areas cientificas, tipo de parcerias e orgamento UALg.
Registaram-se Projetos financiados: Por areas: Ciéncias Exatas e Engenharia; Ciéncias
Sociais e Humanas; Ciéncias Naturais e do Ambiente; Ciéncias da Saude, Ciéncias
Econdmicas e empresarias, (IP) em projeto financiando total, NiUmero de parceiros por
projeto (nacionais e internacionais), Montante financiado, Diretor de Unidade de
Investigagao -U&ID (Centros, Polos). Foi necessario incluir ainda uma outra tipologia de
projeto nao cientifica, a que se denominou transversal, por ser multidisciplinar, na maioria
dos casos prestacdo de servicos a empresas nacionais, ou projetos educativos
internacionais, no &mbito do programa Erasmus.

Patentes

A analise por género no indicador patentes foi feito através da base de dados do CRIA
/UAIC, da responsabilidade da técnica Sofia Vairinho onde constavam Patentes
registadas, entre 2023-2024, sendo complementada com as registadas na base de dados
SCOPUS (https://www.scopus.com/) consultada a 10 a 14 de outubro de 2024.
Publicagoes

Foi realizada levantamento de dados de 2023 pela técnica Emilia Pacheco. Método de
recolha de dados e identificacdo de género usaram-se as ferramentas Scopus e SciVal,
ambas da empresa Elsevier. A pesquisa bibliografica foi feita na base de dados Scopus
(https://www.scopus.com/) entre os dias 10 a 14 de outubro de 2024.

Passos da pesquisa:

Pesquisa por ‘Universidade do Algarve’ em afiliagdo encontramos 3 perfis de afiliagao
relacionados com a UAlg.

Selegcao da lista de autores associados a UAlg e criagdo de sublistas de autores
masculinos e femininos. Os autores cujo sexo nao foi possivel identificar por insuficiéncia
de elementos, foram ignorados.

Total (aproximado) dos autores afiliados a UAIg por sexo:

Masculinos — 1166 autores

Femininos — 1490 autoras



Pesquisaram-se as publica¢gdes para cada uma das listas aplicando entédo os filtros de
data (2023) e de tipo de documento. Sobre este ultimo critério consideramos ‘Article’,
‘Conference Paper’, ‘Review’, ‘Book Chapter’, ‘Editorial ‘, ‘Letter’ e ‘Book’, excluindo da
analise os tipos ‘Erratum’, ‘Note’, ‘Short Survey’ e ‘Retracted’.

Fundiram-se as pesquisas nos 3 perfis (UAlg, CIMA e FCT-UAIlg) para autores e coautores
por sexo, para 2023, obtendo-se:

Homens — 557 publicagbes em autoria e coautoria
Mulheres - 602 publicagdes em autoria e coautoria

O total de publicacdes de autores afiliados a UAlg, desceu de 1,010, em 2022 para 882, em
2023.

Analise dos dados

No SciVal (https://www.scival.com/) criaram-se as entidades que agrupam as publicacoes
de autores masculinos e femininos. No conjunto de publicagdes de mulheres analisaram-
se 594 publicagdes e no conjunto de publicagbes de homens, 548 porque nem todas as
publicacdes extraidas da Scopus tinham ORCID e a criagao destes grupos/entidades no
SciVal foi feita recorrendo a este identificador.

2.2 Dados de Ensino

Com o intuito de proceder a avaliagao da situagcdo da Universidade do Algarve no &mbito
da igualdade de género, na dimensao do ensino, foram definidos um conjunto de
indicadores chave em torno dos diferentes niveis de formagédo, entre os anos letivos de
2016/2017 e 2020/2021. Assim, foram considerados os seguintes indicadores:

Tabela 1 - Indicadores de Ensino

» Estudantes inscritos por niveis de formagéao (CTeSP, 1.°Ciclo, P6s-Grad./CE, 2.°
Ciclo, 3.2 Ciclo), por sexo;

» Estudantes inscritos por UO, por sexo;

» Estudantes inscritos por area de formagao/educacao nos diferentes niveis de
formacéao, por sexo;

» Estudantes diplomados por UO nos diferentes niveis de formacgao, por sexo;

» Estudantes com participacdo em cargos de 6rgdos de governagao e gestéo, por
Sexo;




» Estudantes com atribuicao de estatuto trabalhador-estudante total, por sexo;
» Estudantes com atribuicdo de estatuto Pai/Méae total, por sexo;

» Estudantes com atribuicdo de prémios e bolsas de mérito aos estudantes, por
SEexo;

» Estudantes inscritos em doutoramentos, com bolsa de investigacao, por sexo;

» Estudantes inscritos em doutoramentos (com bolsa; sem bolsa), por areas de
educacao/formacao, por sexo;

» Estudantes internacionais inscritos por niveis de formagéao, por sexo;

» Estudantes internacionais inscritos nos programas incoming e outcoming, por
sexo;

» Estudantes com abandono, por niveis de formacgao, por nacionalidade, por sexo.
» Prémios e bolsas de mérito, por sexo.

» Médias de ingresso através do Concurso Nacional de Acesso, por UO e por sexo.

Os dados dos inscritos e dos diplomados sao os da DGEEC; os dados referentes a bolsas,
estatutos, trab-estudante foram obtidos através do programa informaticos dos Servigos
Académicos - SIGES (Sistema Integrado de Gestao do Ensino Superior).

2.3- Indicadores de Recursos humanos

A Universidade do Algarve apresenta, anualmente, o seu Relatério de Gestao, que inclui o
Balango Social. Este documento apresenta a caracterizagdo dos Recursos Humanos da
instituicdo no ano em questao.

Tendo por base os dados apresentados no relatério, os Recursos Humanos
disponibilizaram as bases de dados dos anos referentes ao intervalo selecionado, 2021 e
2022.

Para fornecer uma visdo global da instituicdo é apresentado o numero de efetivos por
corpo em 2022. Por corpo entende-se as seguintes categorias: Docente Subsistema
Universitario, Docente Subsistema Politécnico, Nao Docente, Investigador. Para este
indicador foi usado o comando “filtro” disponivel EXCEL na coluna com o titulo “Corpo”.

Para os restantes indicadores foram utilizadas tabelas dindmicas com a apresentagao dos
valores em percentagem do total da linha. As linhas s&o as categorias dos indicadores, 0s
valores sdo o somatdrio de cada categoria. Estas designacoes sdo as que se encontram
nas bases de dados trabalhadas. Nas colunas coloca-se o género. Distribuicao de efetivos
ndo docente por carreira e por sexo. Neste indicador foi usada a categoria

4



“Categoria/Categoria Base”, consoante a designagao da base de dados. No caso das
categorias com diferentes niveis/graus, como dirigente intermédio de 2° e 3° grau, foi
considerado o numero total de categoria geral, sendo que neste exemplo dirigente
intermédio inclui todos os graus.

Distribuicao de docentes por Unidade Orgénica, por género (faculdades e escolas). Neste
indicador seleciona-se a categoria “Servico BS/UO BS” na linha e o género na coluna.

Distribuicdao de docentes por categoria por género, nos subsistemas universitario e
politécnico. Neste indicador seleciona-se a categoria “Categoria/Categoria Base”
consoante a designacdo da base de dados. E efetuado um “filtro” prévio, na coluna de
“Corpo” para ocultar os efetivos ndo docentes.

Efetivos docentes por antiguidade por género. Neste indicador seleciona-se a categoria
“Escaldo Antiguidade” para a linha e género na coluna. E efetuado um filtro de categoria
para selecionar os docentes. O intervalo da antiguidade é de 5 anos.

Todos as tabelas sdo depois espelhadas em graficos, onde o eixo vertical sdo as
percentagens e o eixo horizontal apresenta as colunas por género.

Relativamente aos indicadores das composicoes de juri dos concursos e provas para
docentes nos dois subsistemas, foram recolhidos, na reitoria, os editais publicados e
realizou-se uma contagem direta.
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Nota Preliminar

O presente relatorio descreve, de forma abreviada, os principais resultados de um estudo
de natureza quantitativa, desenvolvido junto dos(as) estudantes da instituicao.

O estudo tem como principal objetivo analisar a percegao dos estudantes relativamente a
preocupacao e da implicagcao da instituicdo na questdo da (des)igualdade de género.
Simultaneamente, procura analisar os comportamentos ofensivos, através da percegao
dos estudantes acerca de insultos ou provocagdes verbais que lhe sdo dirigidos, bem
como a exposigao a assédio sexual ou ameacas de violéncia.



1. Metodologia

1.1. Amostra

A amostra do estudo é constituida por 142 participantes. A tabela 1, abaixo apresentada,
sistematiza a informacéao sociodemografica dos inquiridos.

Tabela 1

Distribuicdo dados sociodemograficos da amostra

Frequéncia Percentagem Percentagem Valida

Género

Feminino 93 65.5 65.5
Masculino 44 31 31
Nao Binario 5 3.5 3.5
Total 142 100.0 100.0
Bolsa de estudo

Nao 95 66.9 66.9
Sim 46 32.4 32.4
Omisso 1 0.7 0.7
Total 142 100.0 100.0
Estado Civil

Casado(a) / Uniao de facto 19 13.4 13.4
Divorciado(a) / Separado(a) 4 2.8 2.8
Solteiro(a) 118 83.1 83.1
Vidvo(a) 1 0.7 0.7
Total 142 100.0 100.0
Filhos

Sim 20 14.1 14.1
Nao 122 85.9 85.9
Total 142 100.0 100.0
Unidade Organica

Escola SL.lpenNor de Educacéo 17 12.0 12.0
e Comunicacgéao

Escola .Superlo.r de Gestéao, 16 11.3 11.3
Hotelaria e Turismo

Escola Superior de Saude 8 5.6 5.6
Faculdad.e de Ciéncias e 20 14.1 14.1
Tecnologia

Faculdade de Cl.eh(:las 59 415 215
Humanas e Sociais

Faculdade de Economia 6 4.2 4.2
Fgf:ul(.jade-de bfle@cma e 7 4.9 4.9
Ciéncias Biomédicas

Instituto §uperlor de 9 6.3 6.3
Engenharia

Total 142 100.0 100.0

Os respondentes sdo, na sua maioria, do género feminino (n = 93; 65.5%); ndo tém bolsa de estudo

(n=95; 66.9%); sdo solteiros (n = 118; 83.1%) e ndo tém filhos (n = 122; 85.9%).

A média de idades dos inquiridos é de 25 anos.



1.2. Instrumento

O instrumento aplicado, além de informacgdo de caraterizagdo sociodemografica, €
constituido por trés conjuntos de questoes, os quais seguidamente se descrevem:

(1) Clima Psicossocial - Percecdo acerca da preocupac¢édo da igualdade de género, por
parte dos orgaos de gestdo: Medida através da adaptacdo da escala de Clima da
Seguranca Psicossocial de Dollard et al. (2010), constituida por doze itens, numa escala
crescente de (1) discordo totalmente a (7) concordo totalmente. Esta escala mede a
percecédo da preocupacéo e daimplicacdo da instituicdo na questédo da (des)igualdade
de género. Os itens medem quatro subdimensdes: comprometimento da gestao (a =
.93); prioridade da gestdo (a = .88); comunicac¢do organizacional (a. = .80); participa¢do
organizacional (o = .87).

(2) Comportamentos Ofensivos: Medidos através de quatro itens, adaptados do
Copenhagen Psychosocial Questionnaire (Kristensen & Borg; 2005; Silva et al., 2012),
numa escala crescente de (1) discordo totalmente a (7) concordo totalmente. Os itens
relativos aos comportamentos ofensivos apresentam um alfa de .83

(3) Percegéao de desigualdade de género no trabalho: medida através de uma escala criada
para o estudo, constituida por cinco itens, numa escala crescente de (1) discordo
totalmente a (7) concordo totalmente (o =.77).

(4) Percegéo de parte de um ou mais grupos minoritarios / Percecao de Discriminacéo,
adaptado a partir de Blommaert e Coenders (2024): No local onde vive, considera-se
parte de algum dos seguintes grupos?: (1) uma minoria étnica, (2) uma minoria religiosa,
(3) uma minoria sexual (como ser gay, lésbica, bissexual, transgénero ou transexual), (4)
uma minoria em termos de deficiéncia, (5) outro grupo minoritario. Os respondentes
foram ainda questionados se, nos 12 meses anteriores a recolha de dados, sentiram-se
pessoalmente discriminados ou assediados com base nos seguintes motivos: (1)
origem étnica, (2) género, (3) orientacao sexual (ser gay, lésbica ou bissexual), (4) ter
mais de 55 anos, (5) ter menos de 30 anos, (6) religido ou crengas, (7) deficiéncia, (8)
identidade de género (ser transgénero ou transexual) e (9) outro motivo. Construimos
uma variavel dicotémica que indica se um respondente se sentiu pessoalmente
discriminado com base em pelo menos um destes motivos (1) ou ndo se sentiu
discriminado (0).

1.3. Procedimento

Os questionarios, depois de aprovados pelo Encarregado Geral de Protegao de
Dados (RGPD), foram disponibilizados através da plataforma Microsoft Forms, pelo
periodo compreendido entre 18 de outubro a 04 de novembro de 2024. A participagao
neste estudo foi voluntaria, ndo sendo expectaveis quaisquer riscos fisicos ou psicolégicos
decorrentes da realizagdo e participagdo no estudo. Os dados sdo andénimos e as
respostas individuais foram analisadas de forma confidencial.

Os dados foram analisados através do programa IBM SPSS (versao 28), JASP e Microsoft
Excel.



2. Resultados

2.1 Analise em funcao do género

Os resultados sdo apresentados por género, com o objetivo de ilustrar estas
variaveis na instituicdo. Nao foi considerada a analise de outliers. Para além da
caracterizagao descritiva, analisaram-se as diferengas nas varidveis em estudo em fungéo
do género.

Embora o questionario tenha sido também respondido por participantes que se
identificam como néao-bindrios, o numero reduzido de casos (n = 5) inviabilizou a sua
inclusdo na analise estatistica, pois nao permitiria inferéncias robustas. Assim, as
comparagdes centraram-se apenas em participantes que se identificaram como homens
ou mulheres. Nao obstante, reconhece-se a importancia de, em investigagcbes futuras,
incluir de forma mais ampla todas as identidades de género, incluindo participantes nao-
binarios.

De um modo geral, as diferengas entre géneros nas diversas dimensodes séo
relativamente reduzidas, indicando que, as percecdoes gerais sobre os aspetos
organizacionais sao semelhantes entre homens e mulheres (tabela 2). Os inquiridos do
género feminino e masculino, apresentam pontuagdes perto dos pontos médios das
escalas (4.00) relativo ao clima psicossocial experienciado. A média de comportamentos
ofensivos (1.40) é baixa, com pouca diferenca entre os géneros, o que indica que tais
comportamentos sdo raramente percebidos no contexto analisado. Os homens tém uma
média menor na percegao de desigualdade (2.57) em comparacéo as mulheres (2.92). No
entanto, nao foram observadas quaisquer diferengas estatisticamente significativas entre
grupos.

Tabela 2
Clima psicossocial, comportamentos ofensivos e desigualdade, em fungéo do género

n M DP

Feminino 93 4.19 1.26

Clima psicossocial (total) Masculino 44 4.37 1.10
Total 137 4.25 1.21

Feminino 93 4.37 1.33

Comprometimento da gestéo Masculino 44 4.47 1.25
Total 137 4.40 1.30

Feminino 93 4.13 1.45

Prioridades da gestao Masculino 44 4.44 1.25
Total 137 4.23 1.39

Feminino 93 4.1 1.31

Comunicacéao organizacional Masculino 44 4.17 1.15
Total 137 4.13 1.26

Feminino 93 4.15 1.56

Participacao organizacional Masculino 44 4.40 1.40
Total 137 4.23 1.51

n M DP

Feminino 93 1.40 .74

Comportamentos Ofensivos Masculino 44 1.39 1.00
Total 137 1.40 .83

Feminino 93 2.92 1.30

Percecao de Desigualdade Masculino 44 2.57 1.14
Total 137 2.81 1.26

Nota: Todas as escalas de 1 até 7



2.2 Andlise Grupo/os Minoritarios e Percegao de Discriminagao

Relativamente a questdo “Considera-se parte de algum/alguns dos seguintes
grupos?”, verifica-se que a maioria dos participantes (68.8%) ndo se reconhece em nenhum
dos grupos apresentados (Tabela 3). Entre os restantes, 17.4% identificam-se como parte de
uma minoria sexual, 9.4% indicam pertencer a uma minoria étnica, 5.8% assinalaram “Outro
grupo minoritario”, e 2.9% referem integrar uma minoria religiosa.

Entre os participantes que assinalaram pertenga a grupos minoritarios, uma parte
relativamente baixa (4.4%) indicou integrar simultaneamente duas ou mais minorias. Estes
resultados evidenciam a existéncia de diversidade entre os participantes e, simultaneamente,
mostram que a maioria ndo se identifica com qualquer grupo minoritario.

Tabela 3

Frequéncia de cada categoria minoritaria assinalada (n = 138)

n %
Minoria sexual 23 17.4%
Minoria étnica 13 9.4%
Outro grupo minoritario 8 5.8%
Minoria religiosa 4 2.9%
Nenhum 95 68.8%

Nota: Asoma das percentagens pode exceder 100% devido a participantes que marcaram mais
de uma categoria.

No que concerne a questdo “Nos ultimos 12 meses, sentiu-se discriminado/a com
base num ou mais dos seguintes motivos?”, apenas 37% da amostra inicial respondeu a
mesma (Tabela 4). Destes, 22.2% assinalaram “Nenhum?”, indicando que n&o experienciaram
discriminagdo em nenhum dos motivos listados.

Entre os participantes que assinalaram algum motivo de discriminagdo, o mais
mencionado foi o “Género” (37.7%), seguido da “Origem étnica/racial” (26.4%) e “Ter menos
de 30 anos” (15.1%). “Orientagao sexual” surge em quarto lugar (9.4%), enquanto “Ter mais de
55 anos de idade” (3.8%) e “Religido ou crencas” e (1.9%) foram menos indicados.

Além disso, 28.3% indicaram mais do que um motivo, sugerindo que, entre os que
relataram discriminagdo, uma parcela significativa vivenciou multiplas formas de
discriminagao (por exemplo, simultaneamente por género e origem étnica/racial). No geral,
estes dados sugerem que a discriminagao percecionada é mais frequente em torno de
questdes de género, origem étnica/racial e idade (particularmente abaixo dos 30 anos). Ainda
assim, a existéncia de sobreposi¢gdo de motivos (interseccionalidade) em cerca de um tergo
dos respondentes salienta a importancia de se considerar a complexidade destas experiéncias
de discriminacgao.



Tabela 4

Frequéncia de cada motivo de discriminagéao assinalado (n =53)

n %
Género (masculino ou feminino) 20 37.7%
Origem étnica/racial 14 26.4%
Ter menos de 30 anos de idade 8 15.1%
Orientacao sexual 5 9.4%
Ter mais de 55 anos de idade 2 3.8%
Religido ou crengas 1 1.9%
Nenhum 12 22.6%

Nota: A soma das percentagens pode exceder 100% devido a opgéao de respostas em mais do
que uma categoria.

2.1. Analise de médias por anos: 2021, 2023 e 2024

De forma geral, observa-se um aumento dos valores entre 2021 e 2023, sinalizando
uma evolugao positiva ao nivel do clima psicossocial de igualdade de género (Tabela 5).
Em 2024, embora se verifique uma ligeira descida face a 2023, os valores permanecem
acima dos niveis de 2021, sugerindo uma manutencgao global da melhoria inicial.

No que respeita aos comportamentos ofensivos, o valor médio diminui ao longo do
tempo, indicando uma redugéo destes comportamentos. Ja na percegao de desigualdade,
também se regista uma tendéncia decrescente (especialmente no género feminino), o que
aponta para uma menor percecao de desequilibrios de género em 2024,
comparativamente a 2021.

Em sintese, o periodo entre 2021 e 2023 mostra um forte ganho nas varias
dimensodes analisadas, com pequenas oscilagdes em 2024, mas sem regressar aos niveis
iniciais de 2021, o que sugere um balango globalmente positivo na melhoria do clima
psicossociale nareducéo de perce¢des de desigualdade e de comportamentos ofensivos.

Tabela 5

Clima psicossocial relativo a igualdade de género, comportamentos ofensivos e percegéao de
desigualdade em fungéo do género (2021-2024)

Feminino Masculino Total

2021 2023 2024 2021 2023 2024 2021 2023 2024
Clima psicossocial 3.83 4.50 4.19 3.94 4.64 4.37 3.78 4.55 4.25
Comprometimento da 3.91 4.52 4.37 4.06 4.91 4.47 3.88 4.65 4.40
gestao
Prioridades da gestéo 4.03 4.68 4.13 4.02 4.86 4.44 3.94 4.75 4.23
Comunicagéao 3.64 434 4.1 3.67 4.33 4.17 3.57 4.34 413
organizacional
Participagéao 3.72 4.40 4.15 3.89 4.45 4.40 3.69 4.41 4.23
organizacional
Comportamentos 1.48 1.34 1.40 1.39 1.56 1.39 1.55 1.42 1.40
Ofensivos
Percecao de 3.41 2.99 2.92 2.63 2.87 2.57 3.15 2.93 2.81

Desigualdade
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Nota Preliminar

O presente relatério descreve, de forma abreviada, os principais resultados de um estudo de
natureza quantitativa, desenvolvido junto dos profissionais (docentes, trabalhadores nao
docentes, investigadores e bolseiros) da instituigao.

Este estudo procura conhecer as perceg¢des dos profissionais a respeito de alguns indicadores,
como seja a justica organizacional, a preocupacéo relativa a igualdade de género, por parte de
6rgaos de gestao ou a cultura de balango trabalho-familia.



1. Conceitos em analise

O clima de seguranca psicossocial refere-se ao conjunto de politicas, praticas e
procedimentos para a protegao da saude e segurancga psicolégica do trabalhador (Dollard &
Baker, 2010), sendo amplamente determinado pela gestao e lideranca da organizacgao (Dollard
et al., 2017). Esta relacionado com a prevencéo e a gestdo de problemas psicolégicos no
trabalho e caracteriza-se por um clima de confianca e respeito no qual os trabalhadores
percecionam que a gestao os valoriza, assim como valoriza o0 seu conforto, priorizando o seu
bem-estar psicolégico (Dollard & Baker, 2010). No presente estudo procurou-se conhecer a
percecao que os funcionarios tém da preocupacao e da implicagao da instituicao na questao da
(des)igualdade de género no trabalho;

A cultura organizacional de conciliagdao trabalho e vida pessoal promove o equilibrio
trabalho-vida pessoal dos funcionarios. Esta escala mede a percegao que os funcionarios tém
da preocupacéo e da implicagédo da organizagcdo na questio do equilibro trabalho-vida.

O conflito trabalho-familia (CTF) e o conflito familia-trabalho (CFT) sdo formas de conflito
inter-papéis relacionadas. A presencga de um Conflito Trabalho-Familia ou um Conflito Familia-
Trabalho pode ser entendida como uma forma de conflito entre papéis, no qual a pressao dos
papéis dos dominios profissional e familiar sdo mutuamente incompativeis e quando as
exigéncias na resposta a um papel dificultam a participacao noutro papel (Voydanoff, 2005). O
Conflito Trabalho-Familia surge quando o papel que desempenhado profissionalmente interfere
com o desempenho no seio familiar; enquanto o Conflito Familia-Trabalho é o conflito que
resulta de o papel na familia interferir com o papel profissional.

O diagndstico dos comportamentos ofensivos é concretizado pela percecdo de cada pessoa
relativamente aos insultos ou provocacdes verbais que lhe sédo dirigidos, bem como a exposigéo
a assédio sexual ou ameacas de violéncia.

A inseguranca laboral pode ser definida como a percecéo subjetiva do trabalhador quanto a
inseguranca de diferentes aspetos da sua situagao laboral, tais como perda iminente de
emprego e as consequéncias da possivel perda (Sverke et al., 2002).

Os atos negativos referem-se a percecao da exposicao a atos negativos no local de trabalho e
sentimentos de vitimizacéo (Einarsen et al., 1994).



2. Metodologia

2.1. Amostra

A tabela 1, abaixo apresentada, sistematiza a amostra do estudo por género (feminino: n= 133;
69.3%; masculino: n=54; 28.1%, nao binario: n=0; .3; outro: n=0; sem reposta: n=5).

Tabela1

Distribuicdo da amostra por género

Frequéncia Percentagem Percentagem Valida
Feminino 133 69.3 69.3
Masculino 54 28.1 28.1
Né&o Binario 0 0 0
Outro 0 0 0
Sem resposta 5 2.6 2.6
Total 192 100.0 100.0

Nota: uma vez que havia a possibilidade de ndo responder os “n” podem mudar

Os respondentes sdo, na sua maioria, do género feminino (n=177; 66.9%), tém idades
compreendidas entre 51 e 60 anos (até 30: n=8; 2.8%; dos 31-40 anos: n=32; 11.2%; dos 41-50
anos: n=78; 27.3%; dos 51-60 anos: n=121; 42.3%; sem resposta: n=12; 4.2%), sao casados(as)
/ unido de facto (n=184; 64.3%; divorciado(a)/separado(a): n= 32; 11.2%; solteiro(a): n= 51;
17.8%; viuvo(a): n=5; 1.7%; sem resposta: n=14; 4.9%), tém filhos (n=188; 65.7%; sem filhos: n=
84; 29.4%; sem resposta: n=14; 4.9%), tém o grau de Doutor (n=154; 53.8%; mestrado: n= 57;
19.9%; licenciatura: n=40; 14.0%; sem resposta: n=16; 5.6%) e sdo docentes (n=145; 50.7%; ndo
docentes: n=86; 30.1%; bolseiro(a): n=9; 3.1%; investigador(a): n=29; 10.1%; sem resposta: n=
17; 5.9%) (tabela 2).



Tabela 2

Caraterizagdo da amostra por género

Género

Sem resposta/

Feminino Masculino Nao Bindrio Outro . Total
Omisso

Classe etaria
Até 30 anos 2 2 0 0 0 4
Dos 31 aos 40 anos 14 8 0 0 0 22
Dos 41-50 anos 44 10 0 0 0 54
Dos 51-60 anos 58 25 0 0 0 83
Mais de 60 anos 15 9 0 0 0 24
Sem resposta/Omisso 0 0
Total 133 54 0 0 0 187
Estado Civil
Casado(a) / Uniao de facto 92 32 0 0 0 124
Divorciado(a) / Separado(a) 18 6 0 0 0 24
Solteiro(a) 22 16 0 0 0 38
Viuvo(a) 1 0 0 0 0 1
Sem resposta/Omisso 0 0 0 0
Total 133 54 0 0 0 187
Tem filhos?
Sim 90 39 0 0 0 131
Nao 39 14 0 0 0 53
Sem resposta/Omisso 0 0
Total 131 53 0 0 0 187
Habilitacoes Literarias
Doutoramento 68 30 0 0 0 98
Ensino Basico 2 0 0 0 0 2
Ensino Secundario 12 6 0 0 0 18
Licenciatura/ 1° Ciclo 21 10 0 0 0 31
Mestrado / 2° Ciclo 30 0 0 0 57
Sem resposta/Omisso 0 1 0 0 1
Total 133 54 0 0 0 187
Atividade Profissional
Bolseiro(a) 2 2 0 0 0 4
Docente 62 33 0 0 0 95
Investigador(a) 13 3 0 0 0 16
Nao Docente 56 16 0 0 0 72
Sem resposta/Omisso 0 0 0 0 0 0
Total 133 54 0 0 187
Atividade de Gestao
Exerce cargo(s) de gestao 42 18 0 0 0 60
Nao?xerce cargo(s) de 91 35 1 0 0 126
gestao
Sem resposta/Omisso 0 1 0 0 0 1
Total 133 54 0 0 19 187




2.2. Instrumentos

O instrumento aplicado, além de um integrar um conjunto de itens de caracterizagéo
sociodemografica e socioprofissional, & constituido por seis conjuntos de questoes, os quais
seguidamente se descrevem:

(1)

Clima Psicossocial - Percecao dos funcionarios acerca da preocupacgéo da igualdade de
género, por parte dos drgdos de gestdo: Medida através de uma escala adaptada da
escala de Clima da Seguranca Psicossocial de Dollard et al. (2010), é constituida por
doze itens, numa escala crescente de (1) discordo totalmente a (7) concordo totalmente.
Esta escala mede a percecao que os funcionarios tém da preocupacéo e da implicagéo
da instituicdo na questdo da (des)igualdade de género no trabalho. Os itens medem
quatro subdimensdes: comprometimento da gestao (a = .88); prioridade da gestédo (a =
.90); comunicag¢éo organizacional (a = .80); participacdo organizacional (a = .94).

Cultura organizacional de equilibrio trabalho-vida (Work-Life Balance Culture Scale -
WLBCS) (Nitzsche et al., 2014): é constituida por cinco itens, numa escala crescente de
(1) (1) discordo totalmente a (7) concordo totalmente. Mede a percegdo que o0s
funcionarios tém da preocupacado e da implicagdo da organizagdo na questado do
equilibro trabalho-vida. O alfa de Cronbach é de .83 e a analise confirmatéria fornece
bons valores de ajustamento aos dados (TLI =.98; CFl = .99; RMSEA = .07).

Conflito Trabalho-Familia e Familia-Trabalho (Netemeyer, ET AL., 1996; Santos &
Gongalves, 2014): A escala é constituida por dez itens, numa escala de (1) discordo
totalmente a (7) concordo totalmente, e considera a componente bidirecional do
conflito, usando subescalas separadas para medir o Conflito Trabalho-Familia (CTF) e o
Conflito Familia-Trabalho (CFT). Os valores alfa das subescalas variam entre .88 (CTF) e
.89 (CFT).

Inseguranga Laboral e Comportamentos Ofensivos: Medidos através de cinco itens,
adaptados do Copenhagen Psychosocial Questionnaire (Kristensen & Borg; 2005; Silva
et al.,, 2012), numa escala crescente de (1) discordo totalmente a (7) concordo
totalmente. Os itens relativos aos comportamentos ofensivos apresentam um alfa de
.78.

Percecéo de desigualdade de género na academia: medida através de uma escala criada
para o estudo, constituida por cinco itens, numa escala crescente de (1) discordo
totalmente a (7) concordo totalmente (a = .84).

Atos Negativos (Einenarsen & Raknes, 1997): a escala, constituida por 22 itens, pretende
avaliar a percecéo da exposi¢io a atos negativos no local de trabalho e sentimentos de
vitimizacdo. Em 2004, foi feita uma tradugéo para a populacéo portuguesa por Araujo e
colegas (2004). A estrutura integra trés fatores: Bullying Profissional (a = .91) (9 itens),
Bullying Pessoal (a = .82) (6 itens) e Intimidagcdo ostensiva e ostracismo (a = .81). (6
itens), sendo 3 itens eliminados por ndo se enquadrarem em nenhuns dos anteriores
(Araujo, 2010). Para determinar o nivel de incidéncia de assédio é utilizado o critério de
Leymann (1990), que nos indica que podemos considerar alvo de assédio um individuo
que responda afirmativamente “pelo menos uma vez por semana” durante “pelo menos
6 meses”, aalgum dos comportamentos presentes na escala (Verdasca & Pereira, 2011).

Percecédo de parte de um ou mais grupos minoritarios / Percegdo de Discriminacgéo,
adaptado a partir de Blommaert e Coenders (2024): No local onde vive, considera-se
parte de algum dos seguintes grupos?: (1) uma minoria étnica, (2) uma minoria religiosa,
(3) uma minoria sexual (como ser gay, lésbica, bissexual, transgénero ou transexual), (4)
uma minoria em termos de deficiéncia, (5) outro grupo minoritario. Os respondentes
foram ainda questionados se, nos 12 meses anteriores a recolha de dados, sentiram-se
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pessoalmente discriminados ou assediados com base nos seguintes motivos: (1) origem
étnica, (2) género, (3) orientagao sexual (ser gay, lésbica ou bissexual), (4) ter mais de 55
anos, (5) ter menos de 30 anos, (6) religido ou crencgas, (7) deficiéncia, (8) identidade de
género (ser transgénero ou transexual) e (9) outro motivo. Construimos uma variavel
dicotémica que indica se um respondente se sentiu pessoalmente discriminado com
base em pelo menos um destes motivos (1) ou ndo se sentiu discriminado (0).

2.3. Procedimento

Os questionarios, depois de aprovados pelo Encarregado Geral de Protecao de Dados (RGPD),
foram disponibilizados através da plataforma Microsoft Forms, pelo periodo compreendido
entre entre 18 de outubro a 04 de novembro de 2024. A participagdo neste estudo foi voluntaria,
nao sendo expectaveis quaisquer riscos fisicos ou psicolégicos decorrentes da realizagao e
participacdo no estudo. Os seus dados sdo andénimos e as respostas individuais foram
analisadas de forma confidencial.

Os dados foram analisados através do programa IBM SPSS (versao 28) e Microsoft Excel.

3. Resultados

A apresentacao de resultados segue a seguinte estrutura: 1) Nivel Organizacional (clima
psicossocial; cultura organizacional de equilibrio trabalho-familia); 2) Nivel Individual (conflito
trabalho-familia e familia trabalho; inseguranca laboral; comportamentos ofensivos; atos
negativos). Para cada nivel apresentam-se anélise em fungao de: género; exercicio de fungoes
de gestéo; grupo profissional; ter filhos.

Para testar as potenciais diferengas recorreu-se ao uso do teste Mann-Whitney U que permite:
1) lidar com os problemas de normalidade dos dados, de equivaléncias das varidncias bem
como com as diferengas de tamanho entre os grupos; 2) evitar a multiplicacdo dos testes e
tornar a leitura dos resultados mais simples.

3.1. Nivel organizacional

3.1.1. Analise em funcao género

Globalmente, mulheres e homens apresentam uma pontuagdo média muito perto do ponto
médio da escala (e.g., 3.5). As médias do género outro é a que apresenta médias mais baixas.



Tabela 3

Clima psicossocial relativo a igualdade de género e Cultura organizacional de equilibrio trabalho-vida

em fungao do género

Género n M DP
Feminino 133 3.90 1.40
Masculino 53 4.60 1.57
Clima psicossocial total Néao Binario - - -
Outro - - -
Total 186 4.10 1.48
Feminino 131 4.32 1.51
Masculino 52 5.02 1.68
Comprometimento da gestao Nao Binario - - -
Outro - - -
Total 183 4.52 1.59
Feminino 133 3.91 1.51
Masculino 53 4.68 1.71
Prioridades da gestao Néo Binario - - -
Outro - - -
Total 186 413 1.60
Feminino 133 3.80 1.47
Masculino 52 4.48 1.66
Comunicacgao organizacional Nao Binario - - -
Outro - - -
Total 185 4.00 1.55
Feminino 133 3.59 1.52
Masculino 52 4.09 1.74
Participacéo organizacional Néao Binario - - -
Outro - - -
Total 185 3.73 1.56
Feminino 133 3.78 1.58
Cultura organizacional de equilibrio trabalho-M?SCL.Illr,]o. 52 413 1.67
vida N&o Binario - - -
Outro - - -
Total 185 3.88 1.61

De forma a analisar as diferencas potenciais entre género utilizou-se o teste Mann-Whitney U.
Os resultados evidenciam que as mulheres reportam uma percecao:

global da preocupacéo e da implicagcdo da instituicdo na questéo da igualdade de
género no trabalho (i.e., Clima psicossocial total) significativamente inferior (Posto
Médio = 86.39) a dos homens (Posto Médio =111.34; U =2579.00 p = .004);

do comprometimento da gestdo em relagdo a igualdade de género no trabalho
significativamente inferior (Posto Médio = 85.27) a dos homens (Posto Médio =
108.94, U =2525.00, p =.006);

das prioridades da gestdo em relagdo a igualdade de género no trabalho
significativamente inferior (Posto Médio = 86.18) a dos homens (Posto Médio =
111.86, U =2551.50, p =.003);

de comunicagédo organizacional em relagdo a igualdade de género no trabalho
significativamente inferior (Posto Médio = 86.57) a dos homens (Posto Médio =
109.45, U =2602, p =.009);



Nao se observam diferencas significativas, no que concerne a:

e participacdo organizacional em relacdo a igualdade de género no trabalho
significativamente inferior entre as mulheres (Posto Médio = 88.38) e os homens
(Posto Médio =104.82, U =2843, p =.060);

e cultura organizacional de equilibrio trabalho-vida significativamente inferior entre as
mulheres (Posto Médio = 89.57) e os homens (Posto Médio = 101.77, U = 3002.00, p
=.16).

3.1.2. Analise em fungéo do exercicio de fungées de gestao

As dimensodes organizacionais foram analisadas em fungdo do exercicio ou ndo de fungdes de
gestdo (ver Tabela 4).

Tabela 4

Clima psicossocial relativo a igualdade de género e Cultura organizacional de equilibrio
trabalho-vida em fungéo do exercicio de fungdes de gestéo

Sem

Funcbes de Gestao Funcbes de Gestao Total
n M DP n M DP n M DP
Clima psicossocial 59 4.34 1.61 128 3.99 1.65 187 4.10 1.48
Comprometimento da 58 4.94 1.61 126 4.32 154 184 451 1.58
gestao
Prioridades da gestéo 59 4.33 1.63 128 4.03 1.55 187 4.13 1.59
Comunicagéo 59 429 172 127 385 144 186 3.99 1.54

organizacional

Participagdo organizacional 59 3.87 1.69 127 367 149 186 3.73 1.56

Cultura organizacional de

L . .84 1.77 127 . 1. 1 .87 1.
equilibro trabalho-vida 59 3.8 3-89 53 86 3.8 60

Tal como é possivel observar pela tabela 4, os participantes que exercem fungdes de gestéo
apresentam médias ligeiramente acima do ponto central, quer na medida global de clima
psicossocial, quer na cultura organizacional de equilibrio trabalho-familia.

Para a anélise das diferengas potenciais entre o exercicio ou nao fungodes de gestéo utilizou-se
o teste Mann-Whitney U. Apenas uma diferenca significativa foi encontrada (p > .05):

e os funcionarios que exercem fungdes de gestdo reportam uma maior percegao de
comprometimento da gestdo em relagdo a igualdade de género no trabalho
significativamente superior (Posto Médio = 106.22) a dos funcionarios que nao
exercem nenhuma funcgao de gestao (Posto Médio = 86.18, U =2858.00, p =.017).



Num terceiro momento, procedeu-se ao cruzamento entre o exercicio de fungdes de gestdo e o
género (Tabela 5). Os participantes do género masculino e que exercem fungoes de gestéo
apresentam médias mais elevadas nas dimensdes em analise.

Tabela 5

Clima psicossocial relativo a igualdade de género e Cultura organizacional de equilibro trabalho-vida em

funcédo do exercicio de fungdes de gestao e do género

Funcodes de Gestéo Sem Funcgdes de Gestao

Feminino Masculino Feminino Masculino

n M DP n M DP n M DP n M DP

Clima psicossocial 42 397 160 17 526 1.28 91 3.88 1.32 35 4.25 1.62

Comprometimento
da gestao

41 356 162 17 586 1.23 90 4.21 146 34 458 1.75

Prioridades dagestdo 42 393 1.63 17 5.33 1.39 91 391 146 35 434 1.79

Comunicagéao

42 3.88 1.70 17 5631 137 91 3.78 137 34 4.03 1.66

organizacional

Participacao

42 3.60 1.67 17 455 161 91 360 146 34 3.81 1.60

organizacional

Cultura

organizacional de

42 347 160 17 478 191 91 393 157 34 3.79 1.49

equilibro trabalho-

vida

Para analisar as diferengas potenciais de género entre o exercicio ou nao de cargo(s) utilizou-se
o teste Mann-Whitney. Os resultados evidenciam que:

1) No grupo dos participantes que exercem funcoes de gestado, as mulheres reportam niveis
inferiores aos homens:

no clima psicossocial total (Posto Médio mulheres = 26.00 vs. Posto Médio homens =
39.88, U=189.00; p =.005;

no comprometimento da gestado (Posto Médio mulheres = 25.45 vs. Posto Médio
homens = 39.26, U =182.50; p =.004);

nas prioridades da gestédo (Posto Médio mulheres = 25.86 vs. Posto Médio homens =
40.24, U=183.00; p =.003);

na comunicacao organizacional (Posto Médio mulheres = 25.95 vs. Posto Médio
homens =40.00, U=187.00; p =.004);

na cultura organizacional de equilibrio trabalho-vida (Posto Médio mulheres =26.48
vs. Posto Médio homens =38.71, U=587.50; p =.013).

Nenhuma diferenca foi observada no que concerne a participagéo organizacional (Posto
Médio mulheres = 27.36 vs. Posto Médio homens = 36.53, U = 246.00; p = .062);



2) No grupo dos participantes que nao exercem funcoes de gestdo, nenhuma diferencga foi
observada (todos os p > .05).

3.1.83. Analise em funcéo do grupo profissional

As dimensobes organizacionais foram exploradas em fungdo do grupo profissional (ver Tabela 6).
O grupo dos docentes apresenta médias, ainda que aproximadas ao ponto central das escalas,
mais baixas do que os outros grupos, quer na medida global de clima de segurancga, quer na
cultura de equilibrio trabalho-familia.

Tabela 6

Clima psicossocial relativo a igualdade de género e Cultura organizacional de equilibro trabalho-vida em

funcéo do grupo profissional

Trabalhadores Bolseiros e

Docentes nao docentes Investigadores Total
n M DP n M DP n M DP n M DP
Clima psicossocial 96 4.22 1.65 72 415 1.31 20 3.43 0.98 188 4.11 1.48
Comprometimento 94 4.4.72 1.67 72 456 1.50 19 3.42 0.85 185 4.52 1.58
da gestao
Prioridades da 96 4.20 1.74 72 4.22 1.48 20 3.51 1.31 188 4.13 1.59
gestao
Comunicagao 95 4.16 1.74 72 4.01 1.34 20 3.21 0.95 187 4.00 1.55

organizacional

Participacao 95 3.74 1.7 72 3.81 1.44 20 3.55 1.28 187 3.57 1.56
organizacional

Cultura de equilibro 95 3.79 1.69 72 411 1.57 20 3.44 1.14 187 3.88 1.60
trabalho-vida

Para analisar as diferengas potenciais entre as categorias, utilizou-se o teste de Kruskal-
Wallis com uma correcéo de Bonferroni para multiplos testes.

Os resultados evidenciam a existéncia de diferengas entre categorias profissionais no que
concerne:

Comprometimento da gestao, X(2) = 14.22, p < .001, ou seja, os Bolseiros e
Investigadores (Posto Médio = 49.82) reportam uma menor percegdo de
Comprometimento da gestao do que os docentes (Posto Médio = 99.79; p <.001) ou do
que os nao docentes (Posto Médio = 95.53; p <.001)

Comunicacéao organizacional, X(2) =7.49, p =.024, ou seja, os Bolseiros e Investigadores
(Posto Médio = 63.28) reportam uma menor percegcdo de Comunicacao organizacional
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do que os docentes (Posto Médio = 99.429; p = .019) ou do que os nao docentes (Posto
Médio = 95.39; p =.006)

Nenhuma outra diferenga significativa foi encontrada (todos os p > .05).

3.1.4. Analise em funcéao de ter filhos

As dimensbes organizacionais foram analisadas em fungcao de ter filhos (Tabela 7). Os
participantes com filhos apresentam média mais elevada na medida global de clima
psicossocial relativo a igualdade de género.

Tabela7

Clima psicossocial relativo a igualdade de género e Cultura organizacional de equilibrio trabalho-vida
em funcgéo de ter filhos.

Tem Filhos N&o tem filhos Total
n M DP n M DP n M DP
Clima psicossocial 132 4.16 1.48 53 4.02 1.51 185 412 1.49

(total)

Comprometimento da 131 4.61 1.56 51 4.30 1.67 182 452 1.59
gestao

Prioridades da gestéo 132 4.21 1.59 53 3.96 1.60 185 414 1.59

Comunicacéo 131 4.01 1.57 53 4.00 1.52 184 4.01 1.55
organizacional

Participagéo 131 3.73 1.56 53 3.87 1.55 184 3.77 1.56
organizacional

Cultura organizacional 131 3.96 1.57 53 3.71 1.67 184 3.89 1.60
de equilibro trabalho-
vida

Para analisar as diferencgas potenciais entre ter ou nao filho(s) utilizou-se o teste Mann-Whitney
u.

Nenhuma diferencga significativa foi encontrada (todos os p >.05).

Procedeu-se ao cruzamento entre ter filho(s) e o género (Tabela 8). As mulheres sem filhos
apresentam uma média ligeiramente mais baixa na medida global de clima psicossocial e na
cultura de equilibrio trabalho-familia.
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Tabela 8

Clima psicossocial relativo a igualdade de género e Cultura organizacional de equilibro trabalho-vida em
funcédo de ter filhos e do género.

Tem Filhos Nao tem filhos
Feminino Masculino Feminino Masculino
n M DP n M DP n M DP n M DP
Clima psicossocial 92 394 13 38 467 168 39 38 155 14 448 135
Comprometimento
i 92 439 142 37 515 179 37 414 175 14 476  1.45
da gestao
Prioridades da
. 92 396 1.45 38 482 181 39 3.83 1.64 14 435 1.49
gestao
Comunicagao
L 92 382 145 37 448 181 39 382 156 14 455 1.34
organizacional
Participacgao
R 92 358 1.48 37 405 174 39 374 1.60 14 424 141
organizacional
Cultura de equilibrio
92 381 153 37 435 166 39 373 172 14 370 1.62

trabalho-vida

Para analisar as diferencas de género em funcao de ter ou nao filhos, utilizou-se o teste
de Kruskal-Wallis com uma correcdo de Bonferroni para multiplos testes. Os resultados

evidenciam que:

1) No grupo dos participantes que tém filhos, as mulheres reportam niveis inferiores aos

homens:

e no clima psicossocial total (Posto Médio mulheres = 59.86 vs. Posto Médio homens =

79.16, U=1229; p =.008;

e no comprometimento da gestao (Posto Médio mulheres =59.08 vs. Posto Médio homens
=79.72,U=1157; p =.004);

e nas prioridades da gestao (Posto Médio mulheres = 59.38 vs. Posto Médio homens =
80.32, U=1185.00; p = .004);

® nacomunicagao organizacional (Posto Médio mulheres =60.53 vs. Posto Médio homens
=76.11,U=1291.50; p =.032);

2) No grupo dos participantes que nao tém filhos, nenhuma diferenca foi observada no
que concerne a participagao organizacional e a cultura organizacional de equilibrio trabalho-

vida (todos os p >.05);
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3.2. Nivel individual

3.2.1 Analise em fungéo género

Globalmente, o género feminino apresenta pontuagbes mais elevadas do que o género
masculino (tabela 9).

Tabela9

Percecdes de desigualdade, Conflito entre o Trabalho e a familia, Inseguranca laboral, de
Comportamentos ofensivos e atos negativos em fungéo do género

Género n M DP
Feminino 132 3.97 1.66
Masculino 53 2.33 1.37
Percecao de desigualdade N&o Binario - - -
Outro - - -
Total 185 3.50 1.74
Feminino 133 3.14 1.17
Masculino 53 3.05 1.77
Conflito Trabalho -Familia (total) N&o Binario - - -
Outro - - -
Total 186 3.12 1.17
Feminino 133 3.93 1.60
Masculino 53 3.79 1.47
Conflito Trabalho -Familia Nao Binario - - -
Outro - - -
Total 186 3.89 1.56
Feminino 133 2.35 1.26
Masculino 53 2.32 1.24
Conflito Familia- Trabalho N&o Binario - - -
Outro - - -
Total 186 2.34 1.25
Feminino 133 3.01 1.42
Masculino 53 2.72 1.38
Insegurancga laboral Nao Binario - - -
Outro - - -
Total 186 2.93 1.41
Feminino 133 1.50 0.86
Masculino 53 1.33 0.64
Comportamentos ofensivos
Néao Binario - - -
Outro - - -
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Total 186 1.45 0.81

Feminino 133 1.40 0.55
Masculino 53 1.36 0.63
Bullying Pessoal N&o Binario - - -
Outro - - -
Total 186 1.39 0.57
Feminino 133 1.50 .57
Masculino 53 1.41 .65
Bullying Organizacional Nao Binario - - -
Outro - - -
Total 186 1.47 .59
Feminino 133 1.64 0.66
Masculino 53 1.53 0.72
Intimidagao ostensiva e ostracismo N&o Binario - - -
Outro - - -
Total 186 1.61 0.68

Nota: Todas as escalasde1a7

Para analisar as diferencas potenciais entre género utilizou-se o teste Mann-Whitney U. Os
resultados evidenciam que:

e A percecao global de desigualdade de género no trabalho é significativamente superior
no género feminino (Posto Médio = 107.33), do que género masculino (Posto Médio =
57.30; U=1606.00 p <.001);

e Nenhuma diferenca foi observada (todos os p >.05).

3.2.2. Analise em funcéo do exercicio de funcbées de gestao

Os participantes que exercem fungdes de gestdo apresentam médias mais elevadas na maioria
das dimensdes em estudo, com exce¢ao da insegurancga laboral (tabela 10).
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Tabela 10

Percegoes de desigualdade, Conflito entre o Trabalho e a familia, Inseguranga laboral e
Comportamentos ofensivos em fungao do exercicio de fungdes de gestao

~ ~ Sem
Funcoes de Gestao Funcbes de Gestao Total

n M DP n M DP n M DP

Percecéo de desigualdade 58 3.18 1.83 128 3.66 1.67 186 3.51 1.73

Conflito Trabalho -Familia e
Familia Trabalho

59 3.36 1.01 128 3.02 1.22 187 3.13 1.17
Conflito Trabalho -Familia 59 4.50 1.41 128 3.62 1.56 187 3.90 1.56
Conflito Familia- Trabalho 59 2.22 1.22 128 2.42 1.26 187 2.36 1.25
Inseguranga laboral 59 2.15 1.01 128 3.32 1.43 187 2.95 1.42
Comportamentos ofensivos 59 1.55 1.00 128 1.42 0.73 187 1.46 0.83
Bullying Pessoal 59 1.39 0.50 128 1.40 0.61 187 1.40 0.58
Bullying Profissional 59 1.50 0.54 128 1.47 0.63 187 1.48 0.60

Intimidagao ostensiva e

. 59 1.61 0.57 128 1.62 0.73 187 1.62 0.69
ostracismo

Para analisar as diferencas potenciais entre o exercicio ou ndo de cargo(s) utilizou-se o teste
Mann-Whitney U. Os resultados evidenciam que os participantes que desempenham fungodes
de gestéo reportaram:

e Uma pontuagdo mais alta na subescala conflito trabalho-familia (Posto Médio =
116.14) do que os participantes que nao exercem estas fungdes (Posto Médio =
83.79, U =2469.50, p <.001),

e Uma pontuagado menor na escala de inseguranca laboral (Posto Médio = 63.81) do
que os participantes que ndo exercem fungoes de gestao (Posto Médio = 107.92, U
=1994.50, p <.001).

e Nenhuma outra diferenca significativa foi encontrada (todos os p > .05)

Procedeu-se ao cruzamento entre o exercicio fungdes de gestao e o género (tabela 11).
A percecao de desigualdade e de inseguranca laboral sdo maiores nas participantes do género
feminino e que néo exercem funcoes de gestao.

Quanto a percecao de desigualdade sdo as participantes do género feminino e que nao
exercem funcoes de gestdo as que apresentam médias mais elevadas. Por sua vez, sdo as
participantes do género feminino, que desempenham funcgoes de gestédo, a apresentar médias
mais elevadas no conflito trabalho-familia.

15



Tabela 11

Percegbes de desigualdade, Conflito entre o Trabalho e a familia, Inseguranga laboral e
Comportamentos ofensivos em fungao do exercicio de fungdes de gestao e do género

Funcgodes de Gestao

Sem Fungbes de Gestao

Feminino Masculino Feminino Masculino

n M DP n M DP n M DP n M  DP
Percecéo de desigualdade 42 3.80 1.81 18 1.71 .73 91 4.05 1.60 35 2.67 1.51
?;’n:fl,lliigoTTr;abt::LZo Familiae ) 363 0.89 18 271 1.09 91 292 123 35 3.23 1.21
Conflito Trabalho -Familia 42 492 110 18 3.47 1.60 91 3.48 1.60 35 3.92 1.42
Conflito Familia- Trabalho 42 233 1.35 18 194 080 91 2.36 1.23 35 255 1.38
Inseguranca laboral 42 223 110 18 1.98 0.77 91 3.38 141 35 3.11 1.48
Comportamentos ofensivos 42 1.74 113 18 1.12 0.34 91 1.39 0.70 35 1.44 0.74
Bullying Pessoal 42 1.45 0.51 18 1.26 0.46 91 1.39 058 35 1.42 0.71
Bullying Profissional 42 1.59 0.55 18 1.30 0.49 91 1.46 058 35 1.47 0.73

Intimidagéo ostensiva e

ostracismo

42 168 058 18 1.45 055 91 1.62 0.71 35 1.59 0.80

Para analisar as diferencias potenciais entre o exercicio ou ndo de cargo(s) utilizou-se o teste
Mann-Whitney U. Os resultados evidenciam que:

e No grupo dos participantes que exercem funcoes de gestao:

as mulheres reportaram uma pontuacdo maior (Posto Médio = 34.74) na
Percecéao de desigualdade do que os homens (Posto Médio = 16.85; U = 133.50,

as mulheres reportaram uma pontuagado maior (Posto Médio = 33.99) na escala
total de conflito trabalho-familia do que os homens (Posto Médio = 20.15, U =

as mulheres reportaram uma pontuagdo maior (Posto Médio = 34.33) na
subescala de conflito trabalho->familia do que os homens (Posto Médio = 19.29,

as mulheres reportaram uma pontuagao maior (Posto Médio = 33.29) na escala
Comportamentos ofensivos do que os homens (Posto Médio =21.88, U=219.00,

as mulheres reportaram uma pontuagao maior (Posto Médio = 33.11) na escala
Bullying Profissional do que os homens (Posto Médio = 22.32, U = 226.50, p =

O

p <.001).
O

189.50, p = .005).
O

U =175.00, p = .002).
(@]

p =.010).
(@]

.026).
O

Nenhuma outra diferenca significativa foi encontrada (todos os p >.05).
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e No grupo dos participantes que nao exercem fungoées de gestao, as mulheres
reportam uma pontuacao maior (Posto Médio = 71.61) na escala de Perceg¢éo de
desigualdade que os homens (Posto Médio =42.41, U =854.50, p <.001).

e Nenhuma outra diferenga significativa foi encontrada (todos os p >.05).

3.2.8. Analise em func¢éo do grupo profissional

Os investigadores / bolseiros percecionam mais desigualdade e inseguranga laboral do que os
demais grupos profissionais (tabela 12). Os docentes tém médias mais elevadas na medida
global de conflito trabalho-familia e familia trabalho e no conflito trabalho-familia. Os
comportamentos ofensivos, assim como as trés dimensdes dos atos negativos (bullying
pessoal, bullying profissional e intimidagéo ostensiva e ostracismo) registam médias muito
abaixo do ponto central da escala, ainda assim ligeiramente superior no grupo dos docentes.

Tabela12

Percegoes de desigualdade, Conflito entre o Trabalho e a familia, Inseguranca laboral e
Comportamentos ofensivos em funcéo do grupo profissional

Trabalhadores nao Bolseiros e
Docentes . Total
docentes Investigadores

n M DP n M DP n M DP n M DP

Percecao de

. 95 3.40 182 72 339 162 20 4.39 1.51 187 3.51 1.74
desigualdade

Conflito Trabalho -Familia

o 96 3.54 1.08 72 260 1.04 20 3.02 1.26 188 3.13 1.17
e Familia Trabalho

Conflito Trabalho -Familia 96 4.51 1.42 72 3.17 1.44 20 3.62 1.48 188 3.91 1.56

Conflito Familia- Trabalho 96 2.57 1.34 72 2.03 1.02 20 242 1.35 188 2.35 1.25

Insegurancga laboral 96 266 1.33 72 3.28 1.53 20 3.13 1.14 188 295 1.42
Comportamentos 9% 151 092 72 143 0.76 20 1.35 0.54 188 1.47 0.83
ofensivos

Bullying Pessoal 9% 1.43 062 72 1.37 054 20 1.32 0.45 188 1.40 0.58
Bullying Profissional 96 1.50 060 72 1.50 0.62 20 1.32 0.51 188 1.48 0.60

Intimidagao ostensiva e 9% 1.68 0.73 72 1.59 0.66 20 1.43 0.49 188 1.62 0.69
ostracismo
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Para analisar as diferengas potenciais entre as categorias, utilizou-se o teste de Kruskal-Wallis
com a corregao de Bonferroni para multiplos testes. Os resultados evidenciam a existéncia de
diferengas entre categorias profissionais no que concerne a:

Percecédo de Conflito Trabalho -Familia e Familia-Trabalho (X* = 29.54, p <.001). Os
docentes (Posto Médio =115.22) reportam uma maior perce¢ao de Conflito Trabalho
-Familia (escala total), do que os nao docentes (Posto Médio =69.78, U =45.43 p <
.001).

Percecédo de Conflito Trabalho->Familia (CTF) (X? = 32.19, p < .0001). Os docentes
(Posto Médio =116.32) reportam uma maior percecao de Conflito Trabalho->Familia
(subescala CTF), do que os ndo docentes (Posto Médio =68.44, U =47.922, p<.001),
ou do que os Investigadores / Bolseiros (Posto Médio = 83.40, U = 32.95, p =.041).

Percegéo de Conflito Familia->Trabalho (X? = 7.139, p = .028). Os docentes (Posto
Médio = 103.81) reportam uma maior percegao de Conflito Familia->Trabalho
(subescala CFT), do que os ndo docentes (Posto Médio 81.35, U =22.46 p =.023).

Inseguranca laboral (X*> = 7.83, p = .020). Os docentes (Posto Médio = 83.71)
reportam uma menor percegao de Inseguranca laboral, do que os Investigadores /
Bolseiros (Posto Médio =106.63, U =-22.92, p =.020).

Nenhuma outra diferenca foi observada.

3.2.4. Analise em funcao de ter filhos

As dimensoes individuais foram exploradas em fungao de ter filhos ou nao (tabela 13). Os
participantes sem filhos apresentam médias mais elevadas, quando comparados com os que
nao tém filhos, na percecédo de desigualdade e na percecao de inseguranca.
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Tabela13

Percegoes de desigualdade, Conflito entre o Trabalho e a familia, Inseguranga laboral e
Comportamentos ofensivos em fungao de ter filhos

Tem Filhos Nao tem Filhos Total

n M DP n M DP n M DP

Percecéo de desigualdade 131 3.42 1.7 53 3.77 1.7 3.52 1.7
184
5 1 3
Conflito Trabalho -Familia e Familia 132 3.16 1.2 53 3.06 1.0 185 3.13 141
Trabalho 3 7 7
Conflito Trabalho -Familia 132 391 16 53 393 1.6 18 391 15
2 1 6
Conflito Familia- Trabalho 132 241 13 53 219 11 185 2.35 1.2
0 1 6
Inseguranca laboral 132 288 14 53 318 14 185 297 1.4
9 0 3
Comportamentos ofensivos 132 151 08 53 138 05 185 1.47 0.8
9 7 3

132 143 06 53 131 05 185 1.40 0.5

Bullying Pessoal 5 3 8

132 153 06 53 1.36 0.5 185 1.49 0.6

Bullying Profissional 4 9 1

132 166 0.7 53 151 06 185 1.62 0.6

Intimidagao ostensiva e ostracismo 3 5 9

Para analisar as diferencas potenciais entre ter ou nao filho(s) utilizou-se o teste Mann-Whitney
U. Nenhuma diferenca entre os grupos foi observada.

Procedeu-se ainda ao cruzamento entre ter filho(s) e o género (ver Tabela 14). As participantes
do género feminino, sem filhos, apresentam médias mais elevadas de percegdo de
desigualdade. Por sua vez, os participantes do género masculino, com filhos, apresentam
médias mais elevadas no conflito familia.
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Tabela 14

Percegbes de desigualdade, Conflito entre o Trabalho e a familia, Inseguranga laboral e

Comportamentos ofensivos em fungao de ter filhos e do género

Tem Filhos Nao tem Filhos
Feminino Masculino Feminino Masculino

n M DP n M DP n M DP n M DP
Percegao de 92 394 1.65 39 216 1.37 39 4.08 1.68 14 2.9 1.30
desigualdade
Conflito Trabalho -
Familia e Familia- 92 318 1.22 39 3.06 1.28 39 3.08 1.06 14 3.01 0.90
Trabalho
Contlito Trabalho - 92 3.96 168 39 3.72 1.47 39 392 1.38 14 397 1.57
Familia
Contlito Familia- 92 240 1.27 39 239 1.38 39 225 129 14 2.06 0.77
Trabalho
Inseguranca laboral 92 3.00 149 39 252 143 39 3.14 1.27 14 3.31 1.14
Comportamentos 92 156 094 39 1.32 0.67 39 1.39 069 14 1.37 0.60
ofensivos
Bullying Pessoal 92 1.45 059 39 1.37 0.66 39 1.31 0.46 14 1.36 0.60
Bullying Profissional 92 156 060 39 143 0.7 39 135 049 14 1.40 0.55
Intimidagdo ostensivae o, 4 os 059 39 157 078 39 1.53 0.61 14 145 0.58

ostracismo

Para analisar as diferencas potenciais entre as categorias, utilizou-se o teste de Kruskal-Wallis
com a corregao de Bonferroni para multiplos testes. Os resultados evidenciam que:

e No grupo que tem filhos:

o As mulheres reportam uma pontuagao maior (Posto Médio = 75.93) na Percegéao de
desigualdade do que os homens (Posto Médio = 38.82; U =734.00, p <.001).

o As mulheres reportam uma pontuagao menor (Posto Médio = 70.24) no Bullying
Profissional do que os homens (Posto Médio =54.03; U=1312, p =.023).

o Nenhuma outra diferencga entre os grupos foi observada.

e No grupo que nao tem filhos

o  As mulheres reportam uma pontuagao maior (Posto Médio = 30.08) na Percegéao de
desigualdade do que os homens (Posto Médio =18.43; U = 153.00, p =.015).
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o Nenhuma outra diferenga entre os grupos foi observada.

3.3. Analise Grupo/os Minoritarios e Percegéao de Discriminagao

Relativamente a questédo “Considera-se parte de algum/alguns dos seguintes grupos?”,
verifica-se que a maioria dos participantes (86.3%) nao se reconhece em nenhum dos grupos
apresentados (Tabela 15). Entre os restantes, 4.4% indicam pertencer a uma minoria étnica ou
outro grupo minoritario, 3.8% referem integrar uma minoria religiosa, 2.7% reconhecem-se
como parte de uma minoria sexual e 2.2% declaram pertencer a uma minoria em termos de
deficiéncia.

Entre os participantes que assinalaram pertenca a grupos minoritarios, apenas 8%
declararam integrar simultaneamente duas ou mais categorias. As combinacdes detetadas
envolveram sobretudo a jungdo de “Minoria étnica” ou “Outro grupo minoritdrio” com outra(s)
categoria(s). Estes resultados mostram alguma diversidade entre os respondentes, mas, em
geral, prevalece a percepgao de ndo pertencimento a grupos minoritarios.

Tabela 15

Frequéncia de cada categoria minoritaria assinalada (n = 183)

n %
Minoria étnica 8 4.4%
Outro grupo minoritario 8 4.4%
Minoria religiosa 7 3.8%
Minoria sexual 5 2.7%
Minoria em termos de deficiéncia 4 2,1%
Nenhum 158 86.3%

Nota: A soma das percentagens pode exceder 100% devido a participantes que marcaram mais
de uma categoria.

No que respeita a questao “Nos ultimos 12 meses, sentiu-se discriminado/a, com base
num ou mais dos seguintes motivos?”, apenas 26% da amostra inicial respondeu (Tabela 16).
Entre estes participantes, 28% afirmaram nao ter sofrido discriminacao (“Nenhum?).

Os demais apontaram sobretudo questdes de género (44%), faixa etaria acima de 55
anos (22%) ou uma combinacgao destas com outros fatores (como orientacao sexual, religido ou
etnia). Estes resultados sugerem que, entre aqueles que referiram alguma forma de
discriminacao que nao fosse exclusivamente género, as motivagcdes mais frequentes estiveram
ligadas a idade e, em menor grau, a orientacao sexual, religido ou origem étnica/racial.
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Tabela 16

Frequéncia de cada motivo de discriminagao assinalado (n = 50)

N %
Género (masculino ou feminino) 22 44.0
Ter mais de 55 anos 11 22.0
Orientacgéo sexual 3 6.0
Origem étnica/racial 2 4.0
Religido ou crengas 1 2.0
Ter menos de 30 anos 1 2.0
Nenhum 14 28.0

Nota: A soma das percentagens pode exceder 100% devido a participantes que marcaram mais de uma categoria.

3.4. Analise de médias por anos: 2021, 2023 e 2024

3.4.1 Analise ao nivel organizacional em funcao género

A tabela 17 mostra as médias observadas em 2021, 2023 e 2024. De um modo geral, as médias
tém subido ligeiramente ao longo dos anos em analise.

Tabela17

Clima psicossocial relativo a igualdade de género e Cultura organizacional de equilibrio trabalho-vida
em fungao do género (2021 - 2024)

Feminino Masculino Total

2021 2023 2024 2021 2023 2024 2021 2023 2024

Clima psicossocial 349 370 390 380 452 460 359 397 4.0
Comprometimento da 3.95 413 432 4.21 488 5.02 4.03 4.37 4.52
gestao
Prioridades da gestao 3.62 3.85 3.91 4.00 4.77 468 3.75 414 4.3
Comunicagéo 3.44 360 3.80 365 4.41 448 3.51 3.87 4.00

organizacional
Participagédo organizacional 3.02 3.27 3.59 3.28 4.05 4.09 3.10 3.52 3.73

Cultura organizacional de 3.31 3.31 3.78 3.60 397 413 3.40 352 3.88
equilibrio trabalho-vida
pessoal

3.4.2 Analise ao nivel individual em fungdo género

A tabela 18 mostra as médias observadas entre 2021 e 2024. E possivel observar que, de 2021
para 2024, as médias desceram, com excegdo da média da insegurancga laboral, a qual subiu
ligeiramente ou dos comportamentos ofensivos, a qua ainda que tenha subido, se mantém
muito abaixo do ponto central.

22



Tabela 18

Clima psicossocial relativo a percegao de desigualdade, conflito trabalho-familia, insegurancga laboral e
comportamentos ofensivos fungao do género (2021; 2023)

Feminino Masculino Total

2021 2023 2024 2021 2023 2024 2021 2023 2024

Percecao de desigualdade 4.27 411 3.97 290 240 2.33 3.83 3.55 3.50

Conflito Trabalho -Familia3.35 3.18 3.14 3.54 3.15 3.05 3.41 3.17 3.12
(total)

Conflito Trabalho -Familia  4.16 4.18 3.93 4.13 3.83 3.79 4.15 4.06 3.89
Conflito Familia- Trabalho  2.54 2,18 2.35 2.96 2.47 232 268 229 2.34
Inseguranca laboral 3.53 3.01 3.01 348 268 272 351 2.89 2.93
Comportamentos ofensivos 1.53 1.38 150 1.51 1.41 1.833 1.53 1.40 1.45
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