INSTITUTO DE CIENCIAS SOCIAIS Comisséo de Igualdade de Género

0 Comissdo de Igualdade de Género (CIG) do ICS-ULisboa

@ Funcgoes principais

1 — Promover e salvaguardar a defesa da igualdade de género em todos os dominios de agdo do ICS-ULisboa.

2 — Propor medidas que fomentem a igualdade entre todas as identidades de género ao nivel da governacgdo e da
tomada de decisdes interna, assim como medidas de combate aos preconceitos, @ misoginia e a qualquer forma de
discriminagdo baseada no sexo, na identidade de género ou na expressdo de género no ICS-ULisboa.

3 — Definir indicadores concretos de monitorizagdo e avaliagdo da implementagdo do Plano de A¢cdo para a Igualdade
de Género, Inclus@o e N&o Discriminag¢do.

Para mais informagées sobre as fungdes da CIG, consultar o Despacho n.° 7508/2024 publicado na 29 Série n° 132 do Didrio da Republica.
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e O que é (e o que néio €) aCIG

CLARIFICACAO DE PAPEIS E RESPONSABILIDADES

Partindo do enquadramento institucional apresentado, a Comisséo de Igualdade de Género desempenha um papel
estratégico na promogdo de uma cultura institucional mais equitativa, através da sensibilizagéo, orientagéo e

monitorizagdo.

N&o é uma instancia executiva, disciplinar ou juridica.

OQUEACIGFAZ

Promove igualdade de género:
— Escuta, Orienta e Informa - E um
orgdo consultivo

— Iniciativas para reduzir
desigualdades e fomentar inclusdo

Sensibiliza e forma:
— Workshops, formacdes e acdes de
consciencializacdo

Produz recomendacgodes:
— Guias, orientacgdes e propostas
institucionais

Monitoriza praticas institucionais:
— |dentifica desigualdades, vieses e
padrdes discriminatorios

Espaco de orientagédo, ndo de
deciséo:

V/ Torna visiveis desigualdades

v/ Apoia a leitura critica de situagoes
v/ Promove respostas institucionais
mais justas

O QUE A CIG NAO FAZ/[
NAO SUBSTITUI

Recursos Humanos
— Gestdo contratual, avaliagoes,
processos administrativos

Comissdes disciplinares
— Instrucdo e decis@o de processos
formais

Provedoria
— Mediacgdo e resolugdo informal de
conflitos

Servigos juridicos
— Andlise legal e enquadramento
normativo




e Conceitos fundamentais

GLOSSARIO CRITICO

Para superar desigualdades, é fundamental partilhar uma base conceptual comum. Eis alguns conceitos-chave no campo
daigualdade de género.

Mainstreaming de género
Consiste na (re)organizacéo, melhoria, desenvolvimento e avaliagdo dos processos de tomada de

decisdo, por forma a que a perspetiva da igualdade de género seja incorporada em todas as politicas,
A a todos os niveis e em todas as fases, pelos atores geralmente implicados na decisdo politica.

Identidade e experiéncia

o | o Sexo
Refere-se ds caracteristicas bioldgicas que definem os seres humanos como feminino ou
masculino. Esses conjuntos de caracteristicas biolégicas ndo sdo mutuamente exclusivos. Essas
caracteristicas tendem a diferenciar os humanos como machos e fémeas.

Intersexo
gl Pessoa com caracteristicas sexuais que incorporam aspetos da biologia masculina e da
biologia feminina tal como estas sd@o entendidas por normas sociais e médicas.

ﬁ Género (como construgéio social)

BIREN Conjunto de normas, praticas e significados socialmente produzidos que definem o que é considerado
<> “masculino”, “feminino” ou outras possibilidades, variando historicamente e entre contextos culturais.

Identidade de género
Vivéncia interna e individual de género, que pode ou ndo corresponder ao sexo atribuido d nascencga,

incluindo identidades como mulher, homem, ndo-bindrio, entre outras.

Expresséo de género
Forma como o género é manifestado socialmente, através da aparéncia, comportamento, linguagem e

outras praticas corporais e simbdlicas.

Poder, desigualdade e estrutura S e P L e L e e PR e e R

' Interseccionalidade Igualdade vs. equidade
' Perspetiva analitica que examina como diferentes /gyifloz\ A igualdade implica tratar todas as pessoas da
0 sistemas de desigualdade (género, raga, classe, ;P% Q mesma forma; a equidade reconhece
a sexualidade, entre outros) se cruzam e produzem 616/ desigualdades preexistentes e propde medidas
experiéncias especificas. diferenciadas.

Igualdade substantiva Papéis sociais de género

Abordagem que vai além da igualdade formal, ° Expectativas socialmente construidas sobre
procurando transformar as condi¢cdes estruturais comportamentos, responsabilidades e posi¢cdes
que produzem desigualdade, de modo a assegurar W|* consideradas adequadas para diferentes
igualdade efetiva de oportunidades. géneros.

Sexismo [ machismo [ micromachismo

Feminismo

Campo teérico e movimento politico que visa
compreender, denunciar e transformar as
desigualdades de género, promovendo justica socidal,

masculinag; . . . .
. . . ) direitos e reconhecimento em toda a sua diversidade.
+/0s micromachismos correspondem a prdticas subtis,

quotidianas e frequentemente naturalizadas.

v/ O sexismo refere-se a prdticas e atitudes que
discriminam com base no género;
+/ 0 machismo designa formas explicitas de dominagdo



Q Desigualdades e violéncia de género

TORNAR VISIVEL O INVISIVEL
Discriminacdo e violéncia simbdlica

A violéncia de género ndo se manifesta apenas através de formas explicitas ou juridicamente reconhecidas. Pelo
contrdrio, inscreve-se num continuum de préaticas, que vai desde expressoées subtis e quotidianas de desvalorizagdo até
formas mais evidentes de discriminac¢do e violéncia.

Falar de continuum da violéncia implica reconhecer que estas manifestacdes ndo sdo isoladas nem excecionais, mas
interligadas e cumulativas, contribuindo para a reprodugéo de desigualdades estruturais ao longo do tempo.

i

O “iceberg” da violéncia de género ---
VISIVEL

e Casos mais reconhecidos e sancionados
e Discriminagdo formal
e Violéncia fisica ou verbal direta

INVISIVEL

e Prdticas mais subtis, frequentemente naturalizadas
que sustentam as formas visiveis

e Prdticas quotidianas que legitimam e normalizam
desigualdades

e Microagressdes: comentdrios, sugestdes ou tentativas
de ideias

e Prdticas quotidianas que legitimam e normalizam
desigualdades

o

O contexto académico: formas quotidianas de desigualdade

0% o e e e e e e o o — — —— —— —— ——— —_— — — —— ———————————————————————

No espaco académico, estas din@micas manifestam-se frequentemente: de forma discreta,
mas persistente, influenciando trajetoérias, reconhecimento e condi¢ées de trabalho.

V Interrupgées sistematicas em reunibes, particularmente dirigidas a mulheres ou pessoas em
posicdes menos reconhecidas.

V Invisibilizagdo ou apropriagédo de trabalho intelectual, com menor atribui¢géo de crédito ou
reconhecimento.

J/ Diviséo desigual de tarefas, com maior atribuicdo de fungdes administrativas, de cuidado ou de
apoio a determinadas pessoas ou grupos.

v/ Comentdrios aparentemente “inofensivos”, que reforcam esteredtipos ou desvalorizam
competéncias (por exemplo, observagées sobre aparéncia, tom de voz ou “perfil adequado”).



e Linguagem inclusiva

Funcdo: transformar praticas discursivas

PriNCIPiOS gerais R

A linguagem n&@o é um instrumento neutro de comunicagdo. E um dispositivo social e politico que
produz, organiza e legitima relagdées de poder e desigualdades. Neste sentido, as escolhas linguisticas
ndo sGo meramente formais: contribuem para tornar visiveis ou invisiveis sujeitos, experiéncias e
posicdes sociais.

Adotar uma linguagem inclusiva implica, portanto, um exercicio consciente e responsabilidade
discursiva, orientado para a equidade e o reconhecimento da diversidade.

Recomendacgdes praticas

No contexto académico e institucional, & possivel adotar estratégias simples, mas eficazes:
e Evitar o masculino genérico como forma universal
e Evitar o uso do feminino entre parénteses (ex: “os alunos(as)”), que sugere uma hierarquia simbdlica
e Preferir formas coletivas e inclusivas como “pessoas estudantes”, “corpo docente”, “equipa de
investigacdo”
e Alternar o género em textos mais extensos quando pertinente
e Utilizar solugdes neutras de forma contextualizada, ajustando o tipo de documento e o publico

Exemplos praticos (antes [ agora)  E

e As pessoas estudantes devem
entregar o trabalho
e Cada pessoa investigadora deve

seu relatério O . o
submeter o relatdério ou O relatdrio

¢ Os alunos devem entregar o trabalho
e Cada investigador deve submeter o

e Os candidatos selecionados seréo deve ser submetido por cada membro
contactados da equipa

e O professor deverd orientar os alunos . :
¢ As pessoas candidatas selecionadas
serdo contactadas
e O corpo docente deverd orientar as
pessoas estudantes

ANTES

Nota critica: limites e contextos de uso Guia para :
Comunicacéo i i:’}.tﬂ

A adogdo de linguagem inclusiva deve ter em conta os contextos H W e

institucionais, normativos e comunicacionais em que se insere. |I1C|US|VC| é{é_‘ %%

Em Portugal, por exemplo, certas solugdes, como o uso de neopronomes
ou formas graficas ndo convencionais, podem ndo ser reconhecidas em
documentos formais ou administrativos.

Isso ndo invalida a importéncia de uma reflexdo critica continua, mas

implica um equilibrio entre os objetivos linguisticos, a clareza e a Zgrﬁ’fe/n /t‘;vl‘::)"l"éfggf;é‘gg /M/uia_para_uma._Comunicacao._in
legibilidade do texto. clusiva.pdf

Boas praticas para uma linguagem
inclusiva no contexto académico



G Boas praticas institucionais

OPERACIONALIZAR A IGUALDADE
Funcdo: transformar principios em acdo

Organizagdo de eventos inclusivos

Garantir equilibrio de género e diversidade nos painéis, com atencdo a interseccionalidades
Evitar “tokenismo” ou participacéo simbdlica sem poder efetivo de intervengéo

Definir critérios transparentes de convite e selecdo de participantes

Assegurar condi¢gées de acessibilidade (horéarios compativeis, formatos hibridos, acessos fisicos)
Prever espagos seguros de participag¢do, incluindo moderacdo atenta a dindmicas de poder
Considerar responsabilidades de cuidado (ex: hordrios, apoio a parentalidade quando possivel)

Comunicacgdo institucional

Utilizar linguagem inclusiva e ndo discriminatéria em todos os materiais
Garantir representacdo plural em imagens, exemplos e narrativas institucionais
Evitar esteredtipos de género na descri¢do de funcoes, perfis ou competéncias
Rever conteddos com aten¢do a vieses implicitos antes da sua divulgagdo
Assegurar coeréncia entre discurso institucional e praticas efetivas

Avaliacgéo e recrutamento

Definir critérios claros, explicitos e previamente comunicados

Utilizar grelhas de avaliagdo estruturadas para reduzir arbitrariedade

Promover diversidade nas comissdes de avaliagcdo e jdris

Sensibilizar avaliadores/as para a existéncia de vieses implicitos

Evitar penalizacées associadas a trajetérias néo lineares (ex: parentalidade, cuidados, interrupgées de carreira)
Valorizar diferentes formas de producdo académica e contributo institucional

Distribuicdo equitativa de tarefas

Mapear e monitorizar distribuigdo de tarefas formais e informais

Evitar a concentracdo de tarefas administrativas, de cuidado ou apoio em grupos especificos
Reconhecer e valorizar trabalho invisivel (ex: mentoria, apoio emocional, organiza¢do)
Assegurar transparéncia na atribuicéo de responsabilidades

Promover rotatividade em fungcées menos valorizadas ou mais exigentes

Integrar a distribuigdo de tarefas nos processos de avaliagdo e reconhecimento

Principio transversal

A igualdade institucional ndo se alcanca apenas através de normas formais, mas
através da reconfiguracdo das praticas quotidianas. Esta checklist deve ser encarada
como um instrumento dindmico e passivel de adaptacdo, valorizando uma légica
comum de melhoria continua.



a Monitorizacgéo, reflexéo e agdo

CONSOLIDAR AS PRATICAS INSTITUCIONAIS
Funcdo: assegurar um processo continuo

MONITORIZAR
Coletar dados qualitativos e

quantitativos
Realizar diagnésticos de necessidades

Aplicar questiondrios e andlise de REFLETIR

clima organizacional Analisar resultados e discutir

Examinar incidentes e padrdes de estratégias

excluséo Promover sessdes de reflexdo
com vdrios setores e niveis da
instituicdo
Interpretar dados a luz das
especificidades locais

Implementar e ajustar praticas

Introduzir medidas corretivas e preventivas

Desenvolver planos de agdo com revisdo

peridédica

Criar canais e mecanismos de

suporte/queixa

Ajustes e aprendizagens

Reconhecer que o processo de igualdade é dindmico, exigindo ajustes regulares com base nas ligdes aprendidas e nas
transformagdes sociais e institucionais.

Consolidar praticas sustentaveis

Um ciclo continuo de monitorizagdo, reflexdo e agdo fortalece as praticas institucionais, assegurando uma adaptagdo
constante e uma cultura de igualdade e inclusdo. Envolve toda a comunidade académica na busca de solugdes mais
justas e eficazes, valorizando o didlogo e a corresponsabilidade.

Apelo a agdo coletiva

Promover igualdade, inclus@o e ndo discriminagdo exige mais do que intengdes — requer praticas consistentes, reflexdo
critica e compromisso didrio. Cada agdo, decisdo e forma de comunicar pode contribuir para ambientes mais justos e
participativos, onde todas as pessoas sdo reconhecidas e tém espago para intervir.

Este € um processo continuo, que depende do envolvimento ativo de toda a comunidade.

Uma cultura de igualdade, incluséio e néo discriminagéo constréi-se com todas as pessoas.
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