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1. NOTA INTRODUTORIA

O Plano para a Igualdade e Nao Discriminacdo do Instituto Superior de Servigo Social do
Porto (ISSSP)-Cooperativa de Ensino Superior de Servico Social, CRL (CESSS) foi
desenhado para o triénio 2023-2026.

Em linha com o Cddigo de Boa Conduta para a Prevencdo e Combate ao Assédio e com o
Regulamento do Gabinete de Apoio a Inclusdo, o Plano para a lgualdade e N&o
Discriminacdo pretende constituir-se como uma politica estratégica e de compromisso
do ISSSP-CESSS para a promogdo de uma cultura institucional mais igualitaria para todas
as pessoas, dando resposta ao vertido no art.2 13 da Constituicdo da Republica
Portuguesa, no principio da Igualdade: 1. “Todos os cidadéos tém a mesma dignidade
social e s@o iguais perante a lei. 2. Ninguém pode ser privilegiado, beneficiado,
prejudicado, privado de qualquer direito ou isento de qualquer dever em razdo de
ascendéncia, sexo, raca, lingua, territorio de origem, religido, convic¢bes politicas ou

ideoldgicas, instrugdo, situacdo econdmica, condicdo social ou orientacdo sexual”.

Consciente da importancia deste tema, o ISSSP-CESSS procuram fomentar um ambiente
académico e profissional mais inclusivo e diverso, combatendo e penalizando quaisquer
tipos de discriminagdo, assédio ou preconceito, a fim de garantir melhoria do bem-estar

e da qualidade de vida de forma transversal a comunidade académica.

Pretende-se que este documento funcione como modelo norteador das a¢des, balizado
através de metodologias participativas, de auscultacdo de necessidades e percecdes

acerca da comunidade escolar em que ird assentar.
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2. ENQUADRAMENTO

O Instituto Superior de Servigo Social do Porto € uma instituicdo de ensino superior
juridicamente enquadrada pela Cooperativa de Ensino Superior de Servico Social, CRL
que visa promover a reflexdo, transmissdo e difusdo de conhecimentos sobre tematicas

com enfoque na area social.

Tendo por base uma constante reflexdo, promotora de uma melhor e maior qualidade da
instituicdo, este documento constitui o Plano para a Igualdade e Nao-discriminacdo, o
qual ambiciona a consciencializagdo e sensibilizagdo da comunidade escolar para as
tematicas da igualdade e ndo discriminagdo, bem como a implementacdo de medidas
que visam reduzir as desigualdades e aumentar a igualdade de oportunidades entre

homens e mulheres.

Segundo a Comissdo para a Cidadania e a Igualdade de Género (CIG) a igualdade entre
homens e mulheres remete para “a ideia de que todos o0s seres humanos,
independentemente do sexo, sdo livres de desenvolver as suas aptidées pessoais, de
prosseguir as suas carreiras profissionais e de fazer as suas escolhas sem limitacbes
impostas por esteredtipos, preconceitos e conce¢des rigidas dos papéis sociais atribuidos

a homens e mulheres”?.

Possuindo um papel fundamental na formacdo das pessoas, tanto a nivel civico,
académico e profissional como pessoal e social, o ensino deve acompanhar a evolucdo

nestas matérias, a fim de servir o seu propdsito de forma competente e eficaz.

Tal como consagrada na Constituicdo da Republica Portuguesa, a lgualdade de Género
afigura-se como um principio estruturante da democracia e uma tarefa premente do
Estado Portugués. Apesar de ainda se verificarem desigualdades nos mais diversos
contextos, tém sido feitos esforgos no sentido de reforgar o combate as desigualdades e
a discriminagdo, os quais se verificam nas mais recentes iniciativas e avancos legais.
Salienta-se a legislagdo associada a autodeterminacdo de género (Lei n.2 38/2018), a

adogdo por pessoas do mesmo sexo (Lei n22/2016) e a representacdo equilibrada entre

YIn https://www.cig.gov.pt/area-igualdade-entre-mulheres-e-homens/enquadramento/
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homens e mulheres no pessoal dirigente e nos 6rgdos da Administragdo Publica (Lei n.2
26/2019). Esta legislacdo também se aplica ao contexto das Instituicdes de Ensino
Superior, através da “Lei n?112/2021, que aprova o regime de concursos internos de
promogdo a categorias intermédias e de topo das carreiras docentes do ensino superior e
da carreira de investigagdo cientifica. Concursos estes onde se prevé uma representagdo

equilibrada de género na composicdo dos juris (Lei n.2 26/2019)”.

O Plano para a Igualdade e Nao Discriminagdo é um instrumento de gestdo que visa a
promogdo da responsabilidade social e da igualdade de género, determinando
orientagdes para um melhor nivel de desempenho, assente em principios de
racionalidade e eficiéncia organizacional, garantindo também a qualidade dos servigos

gue a instituicao presta.

Por forma a melhor sustentar a elaboragdo do presente documento, importa destacar os
compromissos assumidos por Portugal nestas matérias, tanto a nivel nacional como
internacional. A nivel nacional, a Estratégia Nacional para a lgualdade e N3ao
Discriminagao 2018-2030 “Portugal + Igual” (ENIND), estabelecida pela Resolugdo do
Conselho de Ministros n.2 61/2018, configura-se como um instrumento norteador para
a eliminagdo de esteredtipos através de trés planos de acdo: a) Plano de Agdo para a
lgualdade entre Mulheres e Homens; b) Plano de A¢do para a Prevencdo e o Combate a
Violéncia Contra as Mulheres e a Violéncia Doméstica e ¢) Plano de Acdo para o Combate
a Discriminagdo em razdo da Orientagdo Sexual, Identidade e Expressdo de Género, e
Caracteristicas Sexuais. A nivel internacional, consideram-se os seguintes documentos de
referéncia: a Convengdo das NagOes Unidas sobre a Eliminacdo de Todas as Formas de
Discriminagao Contra as Mulheres (CEDAW), a Convengdo do Conselho da Europa para a
Prevengao e o Combate a Violéncia contra as Mulheres e a Violéncia Doméstica
(Convencdo de Istambul), a Declaragdo e Plataforma de A¢do de Pequim, o Pacto Europeu
para a lgualdade entre Homens e Mulheres 2011-2020, e a Resolugdo da ONU, de 2015,
“Transformar o nosso mundo: Agenda 2030 de Desenvolvimento Sustentavel”, a qual

comporta 17 Objetivos de Desenvolvimento Sustentavel (ODS).

O Plano para a Igualdade de Género do ISSSP-CESSS pretende reforgar o compromisso
com a ENIND e a Agenda 2030 para o Desenvolvimento Sustentdvel, contemplando os

seguintes ODS:
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Assim, 0 presente documento configura-se como um instrumento estratégico produto

de um levantamento de necessidades, e onde se sistematizam medidas a implementar
que visam dar resposta as necessidades previamente identificadas, sempre com foco na
promogdo da igualdade no contexto do ensino superior e, mais especificamente, do

ISSSSP-CESSS. A sua implementacdo esta prevista para decorrer entre 2023-2026.
A elaboracdo deste plano compreende diferentes etapas, sendo elas:

e O diagndstico da realidade da instituicdo, cujo processo passa pela recolha e
analise de dados desagregados por sexo;

e O planeamento, no qual sdao definidos os objetivos, estabelecidas as metas, as
acBes e medidas a implementar, atribuidos os recursos e responsabilidades e sdo
estabelecidos prazos;

e A implementagdo, que passa pela realizacdo de iniciativas e atividades, e pela
divulgacdo do plano;

e A monitorizagdo, processo no qual se realiza o acompanhamento e avaliagdo de
forma regular, de forma a ajustar e melhorar os objetivos, metas ou medidas, com

a finalidade de otimizar os resultados.

3. ORIENTACOES METODOLOGICAS

O Plano para a lgualdade e N&o-discriminagdo do ISSSP-CESSS assume como base
metodolodgica um trabalho em rede, concretizado num conjunto de medidas que tém
como objetivo primordial garantir a elaboracdo de instrumentos eficientes de prevengdo

e intervengdo em matéria de discriminagdo entre Homens e Mulheres nesta instituicdo.
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Tendo por base o Guido para a Implementacdo de Igualdade na Administracdo Publica
Local (Pernas, Fernandes e Guerreiro, 2008), adaptamos o modelo a realidade do Ensino

Superior, por nos parecer um garante de maior eficdcia e eficiéncia para uma mudanca

transversal na instituigdo.

Figura 1. Planos para a Igualdade de Género | 8 passos para a mudan¢a organizacional

1. lgualdade de
2 Reajustamento Zénero na

das agdes estratégia e na
missdo

7 Avaliacao dos

objetivos 2. Designagdo de
definidos e atores-chave e
Divulgacao dos formacao
Resultados

.
Implementagio
das agbes
planeadas

2. Planeamento e
organizagdo

£ Elaboragao de 4. Ciagnéstico e
Plecommetas e )

indi definicao de
indicadores ’§_ _
faseados politicas

1. Aincorporagdo dos principios da Igualdade de Género na estratégia e na missdo da
instituicdo passa, primeiramente, pelo compromisso com uma nova politica de
igualdade de género que deve ser assumido ao mais alto nivel hierdrquico da
instituicdo, sendo depois difundido e assumido pelos seguintes niveis hierarquicos.

2. A designagdo de atores-chave e formagdo contempla a identificacdo de elementos
preponderantes na promogdo da politica de igualdade de género, designando uma

pessoa responsavel pela coordenagdo da equipa que ird implementar, monitorizar e
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avaliar o plano para a igualdade. Também nesta fase, deverdo ser desenvolvidas acdes
de formacdo e sensibilizacdo em igualdade de género, ndo sé para a equipa
responsavel pelo plano, como também para todas as pessoas que possam contribuir
para o sucesso do plano. A formacdo deve abranger “a explicitacéo dos sistemas de
género, dos mecanismos de segrega¢éo do mercado de trabalho e da esfera privada,
e dar a conhecer as politicas de igualdade de género de dmbito nacional, comunitdrio
e internacional” (Pernas, Fernandes e Guerreiro, 2008, p.53), assim como os
instrumentos legislativos pertinentes.

3. O planeamento e a organizagdo das atividades viabilizam a implementagdo de uma
politica de igualdade de género. Para isso, devem ser estabelecidos os moldes para a
organizacdo do trabalho, bem como assegurados 0s recursos necessarios,
nomeadamente:

a. Diretivas oficiais ao mais alto nivel para o desenvolvimento do trabalho;
b. Definicdo dos dominios de intervencgao;

c. Formas de avaliagdo;

d. Orgcamento e recursos necessarios;

e. Processo de monitorizacao integrado no sistema de dados da instituicdo;
f. Formacéo;

g. Apoio e coordenacdo.

4. O diagnostico consiste na auscultagdo da comunidade educativa em matéria de
politicas e praticas de igualdade de género, a fim de recolher os aspetos positivos e
negativos que interferem na promocgdo da igualdade e da conciliagdo entre a vida
profissional, familiar e pessoal. A anadlise do diagndstico da realidade da instituicdo
permite identificar os pontos fortes e os pontos fracos, por forma a definir novas
politicas e a elaborar um plano para as concretizar.

5. A elaboragdo do plano com metas e indicadores faseados foca-se nos dominios de
intervengao e na populacao alvo, previamente definidos, sobre os quais as agdes vao
recair. Nesta fase sdo estabelecidas as a¢des com os respetivos procedimentos de
atuacdo, metas a atingir de forma faseada, orcamento e restantes recursos
necessarios e indicadores mensuraveis, estas visam contrariar padrdes de género
discriminadores, reduzir e/ou eliminar as desigualdades existentes e promover um

ambiente mais inclusivo, diverso e positivo, na instituicdo. Para levar a bom porto a
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implementacdo do plano, é indispensavel que sejam desenvolvidas medidas
relacionadas com o dominio do planeamento estratégico, da gestdo de recursos
humanos, da comunicacao e das relagdes com a comunidade. Desta forma, torna-se
possivel fazer uma monitorizagdo constante, avaliando o impacto da mudanca e, se
necessario, reajustando o plano em prol de alcancar os resultados ambicionados.

6. Por sua vez, a implementacdo das agGes planeadas retrata a concretizagdao das agdes
previamente estabelecidas, através da mobilizacdo dos elementos-chave ja
identificados e da organizacdo do trabalho definida, com a finalidade de garantir o
sucesso das medidas a implementar.

7. A avaliagdo dos objetivos definidos remete para o acompanhamento das agdes e para

a avaliacdo dos resultados, por forma a aferir os progressos conseguidos no que
concerne a politica de promocdo de igualdade de género. Para a realizagdo desta
tarefa é necessario dar resposta a um conjunto de questdes que se focam tanto nos
dominios de intervencao especificamente, como no plano na sua globalidade.
A divulgacdo dos resultados deve ser feita internamente, isto é, na instituico. E
importante que a divulgacdo seja planeada, de modo a salientar os progressos
alcancados pelas a¢des desenvolvidas, mas também de maneira a consolidar e a
expandir estes progressos.

8. O reajustamento das agdes é o Ultimo passo, mas ndo menos importante. A sua
relevancia prende-se pela reflexdo de todo o processo, identificando as corre¢des

necessarias no mesmo, redefinindo o plano de a¢des para um novo ciclo

4. RADIOGRAFIA DO CONTEXTO

Esta primeira fase do processo de elaboragdo do plano de agdo é fundamental, uma vez
que se configura como o ponto de partida para a realizagao das restantes etapas. Antes
de definir e implementar um plano de acdo importa adquirir uma visdo integrada sobre
a realidade da populacdo sobre a qual o plano vai agir. Neste sentido, o diagndstico

permitiu caracterizar a comunidade e os recursos do ISSSP-CESSS.
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Posto isto, o diagndstico consistiu na recolha e andlise de dados desagregados por sexo,
em formato binario. A recolha da informacdo baseou-se na recolha de dados
institucionais e na aplicagdo de um inquérito dirigido a pessoal docente e ndo docente e
aos/as estudantes, que incidiu sobre percegbes, atitudes e comportamentos
relativamente a questdes como a igualdade de género e a diversidade no contexto
organizacional, experiéncias de desigualdade e discriminacdo no contexto organizacional
e praticas organizacionais de igualdade de género e diversidade; e ainda foi feita uma
auscultagdo quanto a possiveis a¢gdes a serem desenvolvidas no que toca a igualdade de
género e ndo discriminagdo. Ainda, os dados dizem respeito a comunidade integrante da
instituicdo, ou seja, as pessoas docentes e ndo docentes e os/as estudantes, bem como

0S recursos, iniciativas e medidas existentes, em matéria de igualdade de género.

De acordo com os dados obtidos, constatou-se uma diferenca significativa na distribuicdo
por géneros, no que concerne ao pessoal docente, ndo docente e discentes, com uma
maior preponderancia do género feminino nas trés dimensdes, situacdo partilhada pelas

outras escolas de ensino superior que ministram cursos maioritariamente na area social.

No sentido de dotar o Plano de uma visdo integrada dos recursos humanos afetos a
Instituicdo de ensino, e a partir dai conseguir implementar as aces preconizadas no

Plano, importa, portanto, conhecer a realidade sobre a qual este Plano deve incidir.

4.1. Caracterizagdo do pessoal docente

Assim, a elaboracdo do Plano passou, primeiramente, pela recolha e analise de dados
estatisticos desagregados por sexo, relativos ao pessoal docente, ndo docente e
estudantes, tendo como referéncia, a situacdo a data de abril de 2023. Assim, a realidade
das pessoas que do pessoal docente e ndo docente do Instituto Superior de Servico Social

do Porto ¢é a seguinte:
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Gréfico 1. Distribui¢do do pessoal docente em fungéo do sexo

SEXO

Masculino
29%

Feminino
71%

No ano letivo de 2022/23, o pessoal docente do ISSSP é composto maioritariamente por

docentes do sexo feminino 71% (n= 17) e 29% do sexo masculino (n =7).

Gréfico 2. Distribui¢do do pessoal docente em fungdo da idade

Idade

NOWwWos U Y N o

Rl

25a34 35344 45a54 >= 55

® Masculino ®Feminino

O escaldo etario do pessoal docente do ISSSP distribuiu-se entre os 25 ou mais de 55 anos

de idade, 37,5% situa-se no escaldo etario do 55 ou mais anos.
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Grafico 3. Distribui¢éo do pessoal docente em fun¢éo da categoria profissional

Categoria Profissional

Assistente _

PrOf'/a it —

0 P 4 6 8 10 12 14 16

B Feminino @ Masculino

No que concerne a categoria profissional, dos vinte e quadro docentes que colaboram
com o ISSSP, dezassete sdo do sexo feminino, sendo que 3 sdo assistentes e catorze

professores/as auxiliares. Destes, sete sdo professores/as auxiliares do sexo masculino.

Grafico 4. Distribuicdo do pessoal docente em fungéio do drgéo de Gestdo/Direcéo

Orgdo de Gestdo/Direcdo

Chd

oy

, 1 K § i B

Presidente do  Presidente do  Presidente do  Presidente do  Diretor/a de
Conselho de Conselho Consetho Conselho Curso
Administracdo Diretivo Cientifico Pedagogico

® Masculino  ® Feminino

No que concerne a distribuicdo por dérgdos de gestdo, o ISSSP-CESSS apresenta uma

distribuicdo equitativa entre homens e mulheres, sendo o presidente do Conselho de
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Direcdo e do Conselho Cientifico ambos homens, e a presidéncias do Conselho
Pedagogico e do Conselho de Administracdo da CESSS assumidas por mulheres.

Relativamente as dire¢Oes de cursos, estas sdo assumidas por 4 mulheres e 1 homem.

4.2. Caracterizagdo do pessoal ndo docente

Grafico 5. Distribuicéo dos/das colaboradores/as ndo docentes em fungdo do sexo

Sexo

= Feminino & Masculino

O ISSSP no ano letivo 2022/2023 conta com quinze colaboradores/as ndo docentes,

sendo que 13%(n=2) sdo do sexo masculino e 87%(n=13) do sexo feminino.

Gréfico 6. Distribuicdo dos/das colaboradores/as ndo docentes em fungdo da idade

Idade

O e N WD U Y N

25234 35344 45a54 >= 55

EH ®M
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No que concerne a idade do pessoal ndo docente, encontra-se distribuido em quatro
faixas etarias, entre 0s 25 e 0s 34; 0s 35 e 0s 44; 45 e 54, e mais de 55 anos, perfazendo

este Ultimo grupo etdrio 40% do pessoal ndo docente.

4.3. Caracterizacao da populagao estudante

O ISSSP tem neste momento em funcionamento 2 ciclos de estudos distribuidos por dois

cursos de licenciatura e trés de mestrado.

Gréfico 7. Distribuicdo percentual dos discentes por sexo feminino e masculino.

ESTUDANTES 0,

mF

93%

No ano letivo de 2022/23, e de acordo com os dados do RAIDES, a 31 de marco de 2023
encontravam-se inscritas/os 375 estudantes ISSSP, dos quais 11 sdo estudantes em
mobilidade. Deste total de estudantes, 94,4% sdo do sexo feminino (n =354) e 5,6% do
sexo masculino (n=21). De salientar que esta discrepancia entre sexos tem sido crescente
ao longo do periodo considerado, com predominio de estudantes do sexo feminino. Aos
375 estudantes referidos acrescem 4 inscritos em Unidades Curriculares Avulsas (3 de

sexo feminino e 1 de sexo masculino).

4.4, Auscultagdo a comunidade do ISSSP-CESSS

Esta auscultacdo abrangeu Pessoal Docente, Pessoal Ndo Docente e Estudantes do ISSSP,

através de um questionario elaborado para o efeito, aplicado via online e que teve por
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principal objetivo conhecer as suas perceg¢des e experiéncias em matéria de igualdade e
discriminagdo no ISSSP-CESSS, por forma a integrar os contributos no Plano para

Igualdade e Ndo Discriminacao.

4.4.1. PARTICIPANTES
Deste procedimento resultou uma amostra de 107 respostas validas ao questiondrio. A
reduzida adesdo a este processo de auscultacdo podera se explicada pelo seu caracter
relativamente inovador na abordagem ao tema, e a recolha de dados ter ocorrido numa

fase de semana académica.

Assim, de um total de 107 inquiridos, 32% tinha idade igual ou inferior a 21 anos, sendo
na sua maioria do sexo feminino (98,7%), solteiro/a (68,2%) e de nacionalidade
Portuguesa (91,5%). Desta amostra, quase 30% tinha filhos/as e 35,5% referiu que as suas
atividades diarias incluiam cuidado a outras pessoas. Relativamente as fun¢bes exercidas
no ISSSP, a maior parte dos inquiridos eram estudantes (59,8%), seguido de estudantes —
trabalhadores (16,8%) e pessoal docente (14,9%). A maioria (52,3%) estuda e/ou trabalha
entre 1 a 4 anos no ISSSP (Tabela 1).
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Tabela 1. Caracterizagdo dos inquiridos

Sexo

I Idader (anoS)

<21

2299
30-39
40-49
50-59
60-69

Feminino
Masculino
Género fluido

Estado Civil

Solteiro/a

Unido de facto ou casado/a
Divorciado/a ou separado/a
Vildvo/a

Prefiro ndo responder

Nacionalidade

Portuguesa
Estrangeira

Tem filhos/as?

Ndo
Sim

Atividades didrias incluem cuidado a outras pessoas

Nado

Sim, de pessoas adultas (necessitam de assisténcia devido a sua idade,

doenca prolongada e/ou incapacidade)
Sim, de criangas
Prefiro ndo responder

Func&es no ISSSP

Estudante

Estudante — Trabalhador/a
Pessoal docente

Pessoal ndo docente
Prefiro ndo responder

Curso que frequenta (se estudante)

Licenciatura em Gerontologia Social
Licenciatura em Servigo Social
Mestrado em Gerontologia Social

Mestrado em Interven¢do Social na Infancia e luventude em Risco de
Exclusdo Social

Mestrado em Servigo Social

N2 de anos que estuda ou trabalha no ISSSP

Ha menos de 1 ano
1a4anos

5a9anos

10 a 14 anos

15a 19 anos

21 a 24 anos

Ha mais de 25 anos
Prefiro ndo responder

34 (32,07)
25 (23,58)
13 (12,26)
23(21,69)
8(7,
312

96 (89,71)
10 (9,34)
1(0,93)

7
2

3(68,22)
4 (22,43)
6 (5,61)
2(1,87)
2(1,87)

98 (91,58)
9(8,41)

75 (70,09)
32 (29,90)

63 (63,55)
19 (17,75)

19 (17,75)
1(0,93)

4(59,81)
8 (16,82)
16 (14,95)
8 (7,47)
1(0,93)

6(7,3)

49 (59,8)
2(2,4)

Pagina | 19



4.4.2. PERCEGCAO ACERCA DA DISTRIBUIGAO DE HOMENS E MULHERES E DA DIVERSIDADE DE PESSOAS
NO ISSSP

No que concerne a percecao acerca da distribuicdo de homens e mulheres no ISSSP,
grande parte (93,4%) respondeu que “Ha mais mulheres que homens”. Em relagdo a
percecdo do inquirido acerca da diversidade de pessoas no ISSSP, em termos de
nacionalidade, etnia, orientacdo sexual, graus de funcionalidade ou capacidade, as
respostas centravam-se sobretudo nas categorias de “Pouca diversidade” e “Nem
muita/nem pouca diversidade”. Assim, em termos de nacionalidade e etnia, 47,66% e
42,05% respetivamente, responderam “Pouca diversidade”. Em termos de orientagdo
sexual, grau de funcionalidade e de capacidade foram verificadas as seguintes
percentagens para a categoria “Nem muita/nem pouca diversidade”: 42,05%, 41,12% e

40,18% respetivamente (Tabela 2).

Tabela 2. Percegdo acerca da diversidade de pessoas no ISSSP

Muita
diversidade

Extrema
diversidade

Nem mu&a/nerﬁ '
pouca diversidade

' Pouca
diversidade

~ Nenhuma
diversidade

Percecdo acerca da
diversidade de

o) (o) o) 0, N 0O

pessoas no ISSSP, hi) Nx) N.i%) Nilz) 7
em termos de:

Nacionalidade 10 (9,34) 51 (47,66) 36 (33,64) 10 (9,34) -

Etnia 34 (31,77) 45 (42,05) 26 (24,29) 2 (1,86) <

Orientagdo 2 (1,86) 38 (35,51) 45 (42,05) 19 (17,75) 3(2,8)

sexual

Grau de

Pre e e 9 (8,41) 33(30,84) 44 (41,12) 14 (13,08) 7 (6,54)

Grau de

capacidade 10 (9,34) 28 (26,16) 43 (40,18) 17 (15,88) 9(8,41)

4.4.3. PERCEGAO ACERCA DA ATENGAO DEDICADA AS QUESTOES DE GENERO E DE DIVERSIDADE NO
ISSSP
Da tabela 3 abaixo apresentada, constatou-se que 35,51% referiu que o ISSSP dedica
alguma atencdo as questles de género e 26,16% considerou que dedica muita atengdo.
Quanto a diversidade em termos de nacionalidade, etnia, orientacdo sexual, graus de
funcionalidade ou capacidade, 37,38 e 24,29% dos inquiridos responderam que o ISSSP

dedica alguma atengdo e pouca atengao, respetivamente.
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Tabela 3. Percecdo acerca da atengdo dedicada as quest&es de género e de diversidade no

ISSSP

Nenhuma Pouca

atencdo atencdo

Atencdo dedicada as
questdes de:
Género no ISSSP 3(2,80) 21(19,62) 38(3551) 28(26,16)  2(1,86) 15 (14,01)
Diversidade no
ISSSP, em termos de
nacionalidade,
etnia, orientacdo 1(0,93) 26 (2479) .« aU(37.38) 23 (2L:49) A3 73] | 13(12.12)
sexual, graus de
funcionalidade ou
capacidade

N (%) N (%) N (%) N (%) N (%) N (%)

4.4.4, MEDIDAS INTEGRADAS PELOS/AS DOCENTES NAS PRATICAS PEDAGOGICAS
Em relagdo a integracdo das medidas pelos/as docentes nas suas praticas pedagogicas,
grande parte respondeu “Sempre” para as estratégias: 1) Preparar os/as estudantes para
se tornarem profissionais sensiveis as questdes de género (81,2%); 2) Incluir recursos
sensiveis ao género (bibliografia e outros) no plano das Unidades Curriculares (UC) pelas
quais é responsavel (56,2%); 3) Sensibilizar os/as estudantes para os esteredtipos de
género associados a area de conhecimento da UC (93,7%); 4) Sensibilizar os/as
estudantes para as desigualdades de género que poderdo enfrentar como profissionais
(87,5%); 5) Utilizar linguagem sensivel ao género (68,7%); e 6) Convidar um conjunto
diversificado, em termos de género, de académicos/as para darem palestras nas suas

aulas (56,2%).
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Gréfico 8. Medidas integradas pelos/as docentes nas suas prdticas pedagdgicas

Sensibilizar os/as estudantes para os esteredtipos de
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Curricular
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Preparar os/as estudantes para se tornarem profissionais
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Utilizar linguagem sensivel ao género

93,75%

87,50%

81,25%

68,75%

Convidar um conjunto diversificado, em termos de
género, de académicos/as para darem palestras nas suas
aulas

56,25%

Incluir recursos sensiveis ao género (bibliografia e outros)
no plano das Unidades Curriculares pelas quais é
responsavel

56,25%
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4.4.5. MEDIDAS INTEGRADAS PELOS/AS DOCENTES NA INVESTIGACAO
Da analise do grafico 9, constata-se que globalmente o pessoal docente (n=16) integra na
sua investigacdo as medidas apresentadas. As percentagens mais elevadas nesta
categoria, ou seja, superiores a 80% foram encontradas para as medidas “utilizar
linguagem sensivel ao género (93,7%); “assegurar que os beneficios da investigagdo sdo
inclusivos ao género” (81,2); “averiguar se as questes de investigacdo tém diferentes
impactos consoante o género” e comunicar resultados de uma forma sensivel ao género”
(81,2); formular pergunta(s) de investigacdo considerando as questdes de género (68,7);
“desagregar dados por sexo e/ou género” (68,7); “precaver a disseminacdo de papéis
estereotipados de género ao longo da investigacdo” (62,5); e mais de um tergo do pessoal
docente afirmou “procurar estudos com uma perspetiva de género no momento de

preparacdo da revisao da literatura (37,5).
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Grafico 9. Medidas integradas pelos/as docentes na investigagéo
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4.4.6. SITUACOES VIVENCIADAS NO CONTEXTO DO ISSSP

Do grafico 10, verifica-se que 42 dos 107 inquiridos referiram a vivéncia no contexto do
ISSSP de pelo menos uma das situagdes apresentadas na tabela 5. Destas, as que tiveram
maior numero de ocorréncias reportadas foram: assédio moral (constranger, humilhar,
difamar, etc.) (n=24), discriminagdo pela sua vida pessoal e/ou familiar (n=16) e sentir-se
em desvantagem pela sua idade (n=15) (Tabela 4).

Nesta andlise, constatou-se ainda que de um total de 46 inquiridos (que responderam
que tinham vivenciado, ou preferiram ndo responder, ou responderam nao sei), apenas
6 (13,04%) reportaram o incidente, 30 (65,22%) ndo reportaram e 10 (21,74%) preferiram
nao responder. De referir a resposta positiva de 8 inquiridos sobre o receio de sofrer
alguma represalia ou retaliacdo face uma situacdo em que reporte atos de discriminagdo,
assédio moral/sexual e/ou violéncia, ocorridos com o préprio no ISSSP. Do grupo de
inquiridos que ndo reportaram, preferiram ndo responder ou ndo vivenciaram, 27
mencionaram que teriam receio de sofrer alguma represdlia ou retaliagdo face uma

situacdo em que reportasse estes atos ocorridos com o préprio nesta instituicdo.
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Gréfico 10. Registo de vivéncias de situacdes de assédio e de discrimina¢do em contexto do ISSSP.
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Tabela 4. N2 de vezes em que cada uma das seguintes situagGes foram vivenciadas em contexto
do ISSSP

Ne total

Assédio moral (constranger, humilhar, difamar, etc.). 24
Discriminacdo pela sua vida pessoal e/ou familiar. 16
Sentir-se em desvantagem pela sua idade.

Discriminac3do pela sua idade.

Sentir-se em desvantagem pela sua nacionalidade.

Discriminacdo pela sua incapacidade.

Sentir-se em desvantagem pela sua etnia.

Discriminacado pela sua etnia.

Sentir-se em desvantagem pela sua incapacidade.

Discriminacado pela sua religido.

Assédio sexual (toques inapropriados, comentarios maliciosos, etc.).
Discriminacado pela sua identidade/expressédo de género.

Sentir-se em desvantagem pela sua orientacdo sexual.

Sentir-se em desvantagem pela sua identidade/expressédo de género.
Assédio fisico (qualquer tipo de contacto fisico de natureza violenta)
Discriminacdo pela sua nacionalidade.

Sentir-se em desvantagem pela sua religido.

Sentir-se em desvantagem pelo seu género.

Discriminacgdo pela sua orientacdo sexual.

Indiferenca por parte de um docente sobre um assunto sério exposto

[E
Ul

Rpiplkiooioviv|lwlslslblsBlUoy| 0

4.4.7. TESTEMUNHA DE ALGUM TIPO DE DISCRIMINAGAO NO CONTEXTO DO ISSSP
Relativamente a questdo sobre se o inquirido testemunhou algum tipo de discriminagdo
no contexto do ISSSP, de um total de 107 participantes, 53 referiram que ndo, 46

indicaram que sim, 6 preferiram ndo responder e 2 responderam ndo sei.
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Nesta amostra, apenas 3 inquiridos reportaram o incidente que testemunhou e 6
referiram ter ou terem tido receio de sofrer alguma represalia ou retaliacdo face uma
situacdo em que reporte atos de discriminacdo, assédio moral/sexual e/ou violéncia,
ocorridos com terceiros/as no ISSSP. Do grupo de inquiridos que ndo reportaram,
preferiram ndo responder ou ndo vivenciaram, 24 mencionaram que teriam receio de
sofrer alguma represalia ou retaliagdo face uma situagdo em que reportasse estes atos

ocorridos com terceiros/as nesta instituicao.

4.4.8. CODIGO DE BOA CONDUTA, COMBATE E PREVENGAO DO ASSEDIO NO LOCAL DE TRABALHO
No que concerne ao conhecimento pelo inquirido sobre a existéncia no ISSSP de codigo
de boa conduta, combate e prevencdo do assédio no local de trabalho, a maioria (64,48%)

respondeu que nao sabiam (Tabela 5).

Tabela 5. Conhecimento sobre a existéncia de cédigo de boa conduta, combate e prevengéo do

assédio no local de trabalho

T : : 2

=
N3o 12 (11,21)
Nao sei 69 (64,48)
Prefiro ndo responder 3(2,80)

4.4.9. MEDIDAS/DIREITOS/SERVICOS DESENVOLVIDAS PELO ISSSP PARA PROMOVER A IGUALDADE
DE GENERO E A NAO DISCRIMINAGAO
Quanto a questdo sobre se o/a inquirido/a tinha conhecimento de medidas/servigos
adotadas e/ou desenvolvidas pelo ISSSP e os seus direitos para promover a Igualdade de
Género e a Ndo Discriminacdo, de um total de 24 respostas obtidas (Tabela 7), 54%
referiram ter conhecimento da “licenca parental/por adocdo inicial e alargada (até 6
meses mais 3 meses)’; 71% responderam ter conhecimento da “dispensa para
amamentacdo/aleitamento; 54% da “reducdo de horério de trabalho, concedida a mae,
em 10% durante os primeiros 3 anos de vida do/a filho/a (ndo cumulativa com a
amamentacdo/aleitamento e ndo aplicdvel na atividade letiva); 46% afirma ter
conhecimento que a “falta é justificada e sem perda de remuneracdo, até meio dia,

aos/as trabalhadores/as (1 por conjuges) para acompanhamento de menor de 12 anos
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no primeiro dia do ano letivo; 29% reconhece que a “falta é justificada e sem perda de
remuneracdo aos/as trabalhadores/as (1 por conjuges) para acompanhamento de menor
de 12 anos no dia de aniversario do/a(s) filho/a(s); 33% sabe que existe um “servico de
saude ocupacional acessivel a todos/as os/as colaboradores/as; 38% afirma ter
conhecimento de “medidas de protecao dos/as trabalhadores/as com doenca crdnica ou
necessidade de exames ou tratamentos médicos que ndo determinem baixa médica
(dispensa, banco de horas e reducdo de horas de trabalho durante o periodo de
tratamento” e “incentivos, por parte da instituicdo, a vontade de persecucao dos estudos
(pagamento total ou parcial de propinas e/ou reducdo de horario”; e 21% refere que sabe
da existéncia de “seguro de salde para cobertura de internamento hospitalar”, a
existéncia de um “servico gratuito de informacdo e de apoio a vitima de violéncia
acessivel a todos os colaboradores”, “medidas de prote¢do dos/as trabalhadores/as com
51 ou mais anos de idade (acréscimo de dias de férias anuais, redugdo do periodo normal
de trabalho, licenga sem vencimento por um ano por motivos pessoais, horario de

trabalho a tempo parcial” e “incentivos por parte da instituicdo, ao exercicio de uma

parentalidade plena”.

Grafico 11. Medidas/ direitos/servigos e/ou desenvolvidas pelo ISSSP para promover a Igualdade

de Género e a Ndo Discriminacéo (%)

Incentivos, por parte da institui¢do, 2 vontade de persecucéo dos..
Incentivos, por parte da institui¢do, a0 exercicio de uma parentalidade...
Medidas de protecdo dos/as trabalhadores/as com 51 ou mais anos de...

Medidas de prote¢do dos/as trabalhadores/as com doenga crénica ou...
Possibilidade de trabalho a tempo parcial e/ou em hordrio flexivel
Servigo gratuito de informagdo e apoio a vitimas de violéncia acessivel..
Servigo de saude ocupacional acessivel a todos/as 0s/as...
Seguro de salde para cobertura de internamento hospitalar
Falla juslificada e sem petda de remuneragdo aos/as Ltabalhadores/as...
Falta justificada e sem perda de remuneracio, até meio dia, aos/as...
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De uma lista de medidas que as instituicdes podem adotar e/ou desenvolver, foi
solicitado aos/as inquiridos/as com base na sua experiéncia e opinido, que indicasse a

pertinéncia que cada uma delas teria para o ISSSP no momento atual.

Da andlise da tabela 8, verifica-se que os/as inquiridos/as considerou “extremamente
pertinente”, a adogdo de determinadas medidas, a saber: a Criagdo de uma estrutura
formal de apoio e informacdo para todas as pessoas da instituicdo (por exemplo,
Gabinete de Psicologia) (90,6%); Sensibilizacdo e formacdo sobre assédio (moral, sexual,
laboral, etc.) (88,7%); Sensibilizacdo e formacdo sobre discriminagdo em razdo de
género, orientacdo sexual, etnia ou nacionalidade, religido, grau de funcionalidade, entre
outras situagdes (87,8%); Criacdo de estruturas formais de apoio a denlncia em situagdes
de assédio (moral, sexual, laboral, etc.) (86,9%); Implementacdo de medidas de apoio a
parentalidade para além das previstas na lei (e.g., oferta de servicos de cuidados a
criancas com <3 anos, flexibilidade de horario de trabalho, reducdo de horério de
trabalho e trabalho a tempo parcial) (84,1%); Organizacdo de a¢des de sensibilizagao
sobre igualdade de género para docentes, ndo docentes e estudantes (84,1%);
organizacdo de eventos de caracter informal para debate sobre tematicas de género na
comunidade ISSSP (81,3%); Formacdo para docentes sobre adogdo de praticas
pedagdgicas sensiveis a dimensdo de género e Organizacdo de acbes de sensibilizagdo
sobre linguagem inclusiva para a comunidade ISSSP (79,4%); Producdo de materiais para
a promoc¢do da igualdade (78,5%); e 67,2% considera igualmente extremamente
pertinente a Introdugao de regras de distribuicdo equilibrada na composi¢ao dos 6rgaos

de diregdo, coordenacdo e gestdo em todos os niveis do ISSSP (e.g., sistema de quotas).
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Grafico 12. Pertinéncia de adoc¢do pelo ISSSP de medidas que promovam a Igualdade de Género

e a Ndo Discriminagao
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5. PLANO DE ACAO

O Plano para a Igualdade e Ndo Discriminagdo foi construido com base no Diagndstico

interno, realizado durante o més de maio de 2023.

O objetivo primordial do Plano de Igualdade de Género do ISSSP-CESSS prende-se pela
construgdo de um guido de boas praticas, um instrumento orientador de praticas
positivas no que concerne ao combate a todas as formas de discriminacdo e de
desigualdades entre mulheres e homens, e a promoc¢do de uma maior consciencializacdo
e sensibilizagdo destas tematicas. Por conseguinte, sdo identificados as boas praticas ja

existentes e o0s aspetos que carecem de desenvolvimento e/ou melhorias.

A partir da analise dos dados fornecidos pelo diagndstico, é possivel identificar cinco

areas prioritarias, ou dominios de intervencdo, nomeadamente:

a) cultura organizacional de Igualdade;

b) reconhecimento da dimensdo de género e diversidade no ensino e investigacdo;
c) igualdade de oportunidades no emprego e nas rela¢des laborais;

d) conciliacdo entre a vida pessoal, familiar e profissional;

e) saude e bem-estar.
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6. MONITORIZACAO DA IMPLEMENTAGAO DO PLANO DE AGAO

Pretende-se que o instrumento aqui descrito seja percecionado como um ponto de
partida para um processo que requer uma atualizacdo permanente de saberes,
competéncias e do conhecimento da realidade da instituicdo, o qual é construido a

medida que sao implementadas novas politicas e concretizadas as agdes previstas.

Ora, com o intuito de aferir o grau de cumprimento dos objetivos propostos, avaliar o
impacto do plano, bem como a sua eficacia e eficiéncia, torna-se premente acompanhar,
monitorizar e avaliar continuamente este processo. Este processo de monitorizagao e
avaliacdo deve assentar em critérios de rigor e transparéncia, e deve ser realizado de

forma sistematizada e com uma relagcdo de proximidade com todo o processo.

Este processo tera por base os indicadores de sucesso definidos para cada objetivo, uma
vez que os objetivos do plano foram definidos numa perspetiva SMART (especificos,
mensuraveis, atingiveis, relevantes e temporizaveis), o que facilita a sua monitorizacdo e

avaliacao.

O processo de monitorizagdo e avaliagdo sera realizado por uma equipa multidisciplinar,
a qual ira acompanhar a implementacdo do plano e, no caso de ndo estarem a ser
cumpridos os objetivos definidos, ird propor os devidos reajustes e estratégias para a boa

prossecucdo do plano de acgdo.
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