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Os desafios societais com que atualmente nos deparamos, onde a informação, o
conhecimento e a aprendizagem estão ao alcance da maioria da população, fazem
sobressair a importância e necessidade, cada vez mais pertinente, para uma reflexão
atual e assertiva sobre a igualdade de direitos, apontando veementemente, situações
de discriminação, desigualdade de oportunidades, e falta de liberdade de identidade
de género. 

No âmbito da Agenda 2030 das Nações Unidas são propostas as mudanças que se
devem operar, à escala mundial, por forma a contribuir para valores de ordem
ambiental, económica e social. É neste sentido que são definidos os Objetivos de
Desenvolvimento Sustentável (ODS), e que estabelecem as prioridades e aspirações do
desenvolvimento global. 

No que se refere, em particular, ao Espaço Europeu de Investigação (EEI), a Comissão
Europeia pretende adotar estratégias e medidas concretas para assegurar uma
mudança cultural e institucional efetiva, em total alinhamento com a ‘Estratégia para a
Igualdade do Género 2020-2025’ (Com, 2020), e a comunicação ‘Um novo EEI para a
Investigação e Inovação’ (Com, 2020-A), que permita aumentar a representação e
permanência das mulheres em todos os níveis da carreira científica e desconstruir
preconceitos e estereótipos de género, que incluem outras categorias sociais como a
etnia, a deficiência e a orientação sexual. No programa-quadro Horizonte Europa,
estas medidas traduzem-se nos requisitos da inclusão de um Plano de Igualdade de
Género como um novo critério de elegibilidade para as instituições públicas, de ensino
superior e investigação e na integração da dimensão do género nos conteúdos da
investigação como um critério de avaliação em todo o programa de trabalhos
(European Union, 2021).

Em Portugal, dados recentes (European Commission, 2021) mostram algumas
tendências positivas, com quase paridade de género a nível de doutoramento e um
ligeiro aumento na proporção de mulheres que ocupam os mais altos cargos
académicos (26,2%). Apesar da proporção de homens entre os investigadores ser
superior à proporção correspondente para as mulheres, é de notar que, no país, a
proporção de mulheres que trabalha na carreira de investigação é mais elevada,
representando 92,7%, demonstrando uma tendência positiva da participação das
mulheres na investigação (She Figures, 2021).
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I. Garantir o Acesso à Educação Inclusiva, de qualidade e equitativa, e Promover
Oportunidades de Aprendizagem ao Longo da Vida para Todos; 
II. Alcançar a Igualdade de Género de Empoderar Todas as Mulheres e Raparigas; 
III. Reduzir as Desigualdades no Interior dos Países e Entre Países.

O Plano Estratégico da UTAD 2021-2025, que define as linhas orientadoras da
instituição para os principais vetores de atividade, sublinha o empenho no combate às
desigualdades sociais e salienta a importância das pessoas como o bem mais precioso
de uma organização, orientado pelo lema: “Somos uma universidade inclusiva que
respeita a diversidade e promove a igualdade”!

Considerando o que foi referido anteriormente e tendo em conta que a investigação e
a inovação se assumem como importantes valências da missão da UTAD, na procura
de uma maior eficácia e operacionalização daquela estratégia, foi criada a
Comissão para o Desenvolvimento e Acompanhamento do Plano para a Igualdade de
Género. Assim, no âmbito das funções atribuídas a esta Comissão, designadamente, o
desenvolvimento do Plano de Igualdade de Género da UTAD 2021-2025, propõe-se
um conjunto de indicadores que visa contribuir para a concretização e monitorização
dos seguintes objetivos em convergência com as metas para o desenvolvimento
sustentável: 

O presente Plano para a Igualdade de Género constitui uma ferramenta crucial que
permite implementar uma mudança estrutural nas dinâmicas de desigualdade de
género e assim acompanhar a evolução dos paradigmas sociais, dá continuidade ao
plano anterior “UTAD Rima com Igualdade 2016-2017”, e reforça uma vontade
institucional para prossecução dos princípios da igualdade de género na instituição..
Este documento encontra-se dividido em quatro partes: Diagnóstico, Plano de Ação,
Implementação e Monitorização, salvaguardando-se a possibilidade de reavaliação
de cada etapa em função do contexto e das circunstâncias mais relevantes e de
maior interação com a matéria em análise.
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A necessidade de um diagnóstico da situação da instituição em matéria de igualdade
entre mulheres e homens, assume primordial importância para a realização de uma
radiografia do estado atual da UTAD nesta matéria. Assim, apresenta-se uma breve
análise descritiva dos dados relativos aos trabalhadores da instituição no que diz
respeito à paridade entre homens e mulheres (Docentes, Investigadores e Não
Docentes) no que concerne à situação perante o trabalho (Tabela 1). Convém, no
entanto, salientar a necessidade de aprofundar esta avaliação num futuro próximo,
por forma a obter informações que permitam identificar eventuais causas e
consequências da realidade evidenciada pela presente informação.

iagnóstico da Igualdade de Género na UTAD

4.

Tabela 1 – Situação perante o trabalho, por género (%)

SITUAÇÃO PERANTE O TRABALHO
 

Categoria Profissional – Docentes 52% 48%

Vínculo Profissional – Docentes de Carreira 53% 47%

Vínculo Profissional – Docentes Convidados 48% 52%

Categoria Profissional – Professores Auxiliares 49% 51%

Categoria Profissional – Professores Associados 63% 37%

Categoria Profissional – Professores Catedráticos 78% 22%

Categoria Profissional – Investigadores 46% 54%

Categoria Profissional – Não Docentes e Não Investigadores 46% 54%

Categoria Profissional – Assistentes Operacionais 69% 31%

Categoria Profissional – Assistentes Técnicos 29% 71%

Categoria Profissional – Especialistas de Informática 82% 18%

Categoria Profissional – Técnicos Superiores 40% 60%

D

Fonte: UTAD – Serviço de Recursos Humanos (2021)
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De acordo com a análise de dados da população de trabalhadores docentes
verifica-se que, num universo de 562 docentes, 52% são homens e 48% são mulheres.
No que diz respeito ao vínculo profissional, observa-se uma percentagem ligeiramente
superior dos homens no vínculo profissional mais estável (Docentes de Carreira), em
comparação com as mulheres (53% e 47% respetivamente). Em contraste, no que
concerne ao vínculo profissional menos estável (Docentes Convidados) a tendência é
oposta, isto é, as mulheres apresentam um valor percentual ligeiramente superior aos
homens (52% e 48% respetivamente). Relativamente às categorias profissionais da
carreira docente, constata-se que as mulheres apenas apresentam uma percentagem
mais elevada na categoria base da carreira (Professor Auxiliar), sendo que os homens
dominam nas restantes categorias profissionais superiores (Professor Associado e
Professor Catedrático).

No universo populacional relacionado com a área da investigação (30 trabalhadores
investigadores), prevalecem as mulheres com uma diferença percentual de 8% em
relação aos homens. Da análise à paridade dos 421 trabalhadores não docentes
regista-se uma superioridade percentual de mulheres (54%) comparativamente aos
homens (46%).

No que concerne às categorias profissionais de Assistente Operacional e Especialista
de Informática, sobressai a percentagem de homens significativamente superior à de
mulheres, representando estas menos de um terço do total. Já no que diz respeito às
categorias de Assistente Técnico e Técnico Superior a situação inverte-se com a
predominância das mulheres em relação aos homens, sendo este diferencial mais
notório na categoria de Assistente Técnico (71% de mulheres para 29% de homens).
Dados dos últimos 5 anos (2017-2021), mostram que prevalecem, em média, 61% de
homens e 39% de mulheres. Relativamente à carreira docente afere-se que, para o
mesmo período, 53% são homens e 47% são mulheres. No entanto, é pertinente realçar
que apenas se verifica uma maior percentagem de mulheres na categoria base da
carreira docente, sendo que, nas restantes categorias, existe uma maior prevalência
de homens. Em relação à carreira dos trabalhadores não docentes e não
investigadores denota-se uma maior percentagem de mulheres (54%)
comparativamente aos homens (46%).

5.
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Tendo por base os dados e o diagnóstico anterior, um conjunto de objetivos
específicos, ações, públicos-alvo, indicadores de medida e resultados esperados, por
domínio de intervenção, procuram materializar a operacionalização deste plano.
Adicionalmente, estabelece-se um cronograma previsional para a respetiva execução,
assim como, uma estimativa orçamental com os custos para a implementação do
mesmo.

lano de Ação

6.

P

DOMÍNIO DE INTERVENÇÃO 1. 
Promoção de uma cultura institucional que valorize o princípio da igualdade de género.

 Sensibilizar os
trabalhadores da UTAD
para os princípios da
igualdade de género,
por forma a mitigar

comportamentos
discriminatórios
inconscientes.

Ação 1: Realizar ações
de sensibilização e
ações formativas

sobre igualdade de
género.

Comunidade
académica:
Docentes;

Investigadores;
Não docentes;

Estudantes.

7 ações de
sensibilização,

abarcando 10% da
comunidade
académica.

Aumento da
consciência da

comunidade
académica para a

mitigação dos
estereótipos

nos
comportamentos

diários.

Potenciar a
promoção de uma

cultura
inclusiva na UTAD.

Ação 2: Divulgação 
do Plano de

Igualdade de Género 
junto da comunidade
académica e partes

interessadas.

Comunidade
académica:
Docentes;

Investigadores;
Não docentes;

Estudantes; 
Partes interessadas.

Publicação do Plano
de Igualdade de

Género na página
web da UTAD.

Afirmação
e reconhecimento

da UTAD como
instituição inclusiva.

Ação 3: Criação de
mecanismos

de comunicação
institucional que

permitam afirmar e
divulgar a

cultura de igualdade
na UTAD.

Divulgação regular
nos canais de

comunicação oficial
da UTAD de notícias
que promovam uma
cultura inclusiva e

fomentem a
igualdade de género.

Ações Público-alvo Indicador
 de medida

Resultados 
esperados

 
Objetivos
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7.

DOMÍNIO DE INTERVENÇÃO 2. 

Conciliação da vida familiar e profissional por forma a garantir igualdade no acesso à progressão
nas carreiras entre homens e mulheres.

Promover uma melhor
conciliação entre a vida

familiar e profissional.

Comunidade
académica:
Docentes;

Investigadores;
Não docentes;

Estudantes.

10 ações de
sensibilização junto

dos órgãos de gestão.

Ação 2: Criação de
condições para a
flexibilização do

horário de trabalho.

Alteração formal no
regulamento interno

de duração e
organização do

tempo de trabalho
na UTAD.

Desenvolver políticas e
práticas igualitárias de
gestão na progressão

de carreira.

Ação 3: Criação de
um gabinete de

aconselhamento e
acompanhamento ao

plano de carreira.

Comunidade
académica:
Docentes;

Investigadores;
Não docentes.

Número de
aconselhamentos

realizados.

Ação 4: Assegurar a
participação das

mulheres na liderança
de projetos de
investigação e

equipas de trabalho.

Número de mulheres
na liderança de

projetos de
investigação e

equipas de trabalho. 

Em consonância com
as necessidades do

serviço, o trabalhador
realiza, de forma

responsável a gestão
das suas tarefas,

garantindo a
conciliação entre a

vida familiar e
profissional.

Eliminar as barreiras
que impedem o

acesso das mulheres
às categorias
profissionais
superiores,

contrariando as
relações desiguais

de poder entre
mulheres e homens.

 
Alcançar equilíbrio

de género nas
categorias
profissionais
superiores.

Aumento da
qualidade de vida e

do bem-estar da
.comunidade

académica por via
da promoção de

uma cultura
institucional que

fomente a
conciliação entre a

vida familiar e
profissional.

Ação 1: Promoção da
equidade na

distribuição do serviço
docente, orientação

de estudantes,
trabalho

administrativo e de
gestão para

trabalhadores com
pessoas em situação
de dependência a

cargo que permitam a
conciliação entre a

vida familiar e
profissional.

Ações Público-alvo Indicador
 de medida

Resultados 
esperados

 
Objetivos
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DOMÍNIO DE INTERVENÇÃO 3. 

Promoção da representação equilibrada de mulheres e homens nos órgãos de tomada de decisão
e cargos de direção.

 

Aumentar o grau de
compromisso da

Universidade com os
princípios da igualdade.

Órgãos de Gestão
(e.g. Reitoria,

Administração,
Presidência de

Escolas, Direção de
Serviços).

Número de mulheres
e homens em cargos

de gestão.

Ação 2: Elaboração
de guia para a

inclusão de género na
comunicação (e.g.

documentos
estratégicos e

plataformas digitais).

Publicação de Guia
para a inclusão de

género na
comunicação na

página web da UTAD.

Assegurar a igualdade
de género na

composição de júris
em processos de

recrutamento,
promoção e seleção

para cargos.
 

Ação 3: Promoção da
igualdade de género

nas comissões de
recrutamento,

avaliação e seleção.

Órgãos de Gestão e
Membros de júris de
recrutamento, provas

públicas
e comissões de

avaliação.

Proporção de
mulheres e homens em

júris de
processos de
recrutamento,

promoção e seleção.

Aumento da
consciência dos

responsáveis pelos
órgãos sobre

potenciais
(des)igualdades de
género existentes.

Garantir a
igualdade de

oportunidade na
nomeação de

membros de júris,
contrariando as

relações desiguais
de poder entre

mulheres e homens.
 

Garantir a igualdade
de oportunidade no

ingresso e
progressão nos

cargos de gestão,
contrariando as

relações desiguais de
poder entre mulheres

e homens.

Ação 1: Assegurar a
paridade de género

nos órgãos de
gestão.

Comunidade
académica e Partes

Interessadas.

Ações Público-alvo Indicador
 de medida

Resultados 
esperados

 
Objetivos
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DOMÍNIO DE INTERVENÇÃO 4. 
Integração da perspetiva de igualdade de género no ensino e na investigação.

Assegurar que os
conteúdos e as práticas
pedagógicas incluam a
perspetiva de género

Docentes. 4 ações de
sensibilização,

abarcando 10% dos
docentes por ação.

 

Ação 2: Integração da
perspetiva de género

em todos os programas
de estudo, incluindo os

de nível de
doutoramento.

50% de programas
curriculares que

integrem a perspetiva
de género.

Assegurar que as
práticas de investigação
incluam a dimensão de

género.

Ação 4: Sensibilização
para que exista

equilíbrio de género
nas equipas de

investigação, com
especial enfoque nos

investigadores
responsáveis pelo
grupos/linhas de

investigação.

Docentes;
Investigadores.

Aumento em 50% do
número de membros

do género sub-
representado nas

equipas de
investigação.

Ação 5: Garantir a
integração da

dimensão do género
nos conteúdos da

investigação.

Todas as propostas de
projetos de

investigação, a
submeter a

financiamento, devem
incluir uma análise de
sexo e de género em
todas as suas fases,

desde a definição dos
conceitos até à
avaliação de

resultados.

Redução das
desigualdades de

género nas equipas
de investigação.

 

Contribuir para que
o conhecimento

gerado pela
investigação seja

isento de
preconceitos de

género.

Envolvimento de
toda a comunidade

académica para
que a transmissão de

experiências e
conhecimentos, em

contexto
pedagógico, seja
promovida sem

constrangimentos
subconscientes de

estereótipos e
preconceitos de

género.

Ação 1: Dinamização
de ações de

sensibilização e
capacitação que visem

a inclusão da
perspetiva de

igualdade de género
no ensino.

Ação 3: Promoção de
novos modelos

pedagógicos que
visem integrar a
perspetiva de

igualdade de género
no ensino.

50% dos docentes
integrem novos

modelos pedagógicos
nas suas unidades

curriculares.

Ações Público-alvo Indicador
 de medida

Resultados 
esperados

 
Objetivos
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Ações

DOMÍNIO DE INTERVENÇÃO 5. 

Prevenção e combate ao assédio e à violência de género.

Público-alvo Indicador
 de medida

Resultados 
esperados

 
Objetivos

Promover ações de
sensibilização contra a
violência de género e

de assédio moral,
psicológico e sexual.

Órgãos de Gestão;
Docentes;

Investigadores;
Não docentes.

4 ações de
sensibilização geral .

Ação 2: Realizar
ações de

sensibilização e de
formação, para a

prevenção das várias
formas de assédio

(moral, psicológico e
sexual) e violência de
género em contexto

letivo.

Implementar medidas
que eliminem

comportamentos de
violência de género e de

assédio moral,
psicológico e sexual.

Ação 3:
Implementação de

protocolo de atuação
para a denúncia de

situações de violência
de género e de
assédio moral,

psicológico e sexual
em ambiente
académico. 

Comunidade
académica:
Docentes;

Investigadores;
Não docentes;

Estudantes.

Publicação de um
protocolo de

atuação em caso
de apresentação de

denúncia/queixa,
que preserve o
anonimato da

vítima.

Ação 4: Criação de
uma provedoria que
vise apoiar as vítimas

de violência de
género e de assédio
moral, psicológico e
sexual em ambiente

académico.

Criação da figura do
provedor de apoio à
vítima de violência e
assédio de género, a
incluir nos estatutos

da UTAD. 

Afirmação da
universidade como
uma instituição que

respeita a
diversidade,
promove a

igualdade e preserva
a dignidade da
pessoa humana.

Aumento da
consciencialização

da comunidade
académica para as
diversas dimensões

do assédio e da
discriminação tendo

em vista a sua
prevenção e
eliminação.

Ação 1: Realizar ações
de sensibilização e de

formação, para a
prevenção das várias

formas de assédio
(moral, psicológico e
sexual) e violência de

género no local de
trabalho.

Estudantes.

Plano para a Igualdade de Género



mplementação, monitorização e avaliação

11.

I

Coordenador Institucional: membro da equipa reitoral responsável pela articulação
do Plano de Igualdade de Género com a política e estratégia da UTAD, promovendo
uma cultura institucional que valorize o princípio da igualdade de género.

Coordenador Executivo: especialista na área de género, responsável pela
concretização dos domínios de intervenção do Plano, devendo garantir a eficácia da
sua implementação.

Equipa Técnica: constituída por docentes, investigadores e não docentes,
preferencialmente com conhecimento na área do género, que vão implementar as
ações preconizadas no Plano.

O compromisso social da UTAD passa por um imperativo que dê uma resposta cabal
ao respeito pela diversidade, promoção da igualdade e preservação da dignidade
singular da pessoa humana. Neste contexto, o Plano de Igualdade de Género da UTAD
para o período 2021-2025 afigura-se como uma ferramenta fulcral para o
cumprimento dos cinco domínios de intervenção identificados como basilares para a
igualdade de género, diversidade e inclusão, envolvendo toda a comunidade
académica.

Por forma a obter-se um resultado mais proficiente, a implementação e monitorização
deste Plano fica a cargo de uma Comissão para o Desenvolvimento, Acompanhamento
e Avaliação, nomeada por Despacho Reitoral, tendo a seguinte estrutura
organizacional: Coordenador Institucional, Coordenador Executivo e Equipa Técnica.

A implementação do Plano de Igualdade de Género 2021-2025 e consequente Plano
de Ação, orienta-se pelo respetivo cronograma que materializa no tempo a execução
das diversas ações propostas por cada domínio de intervenção (Tabela 2).

Em virtude do conjunto de ações previsto na operacionalização do Plano de Ação,
torna-se necessário estabelecer uma estimativa orçamental para a sua execução.
Considerando as ações previstas, a produção de material de divulgação, de relatórios
e outros documentos informativos, sessões de informação e sensibilização (palestrantes
convidados), entre outros custos, considera-se que a implementação do plano tem
como estimativa orçamental de 7.500€, que serão distribuídos anualmente de acordo
com as ações previstas.

Plano para a Igualdade de Género
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Tabela 2 – Cronograma do Plano de Ação

12.

DI 1. Promoção de uma cultura institucional que valorize o princípio da igualdade de género.

DOMÍNIOS DE INTERVENÇÃO

2022 2023 2024 2025
outubro

novembro
dezembro

fevereiro
julho

setembro

fevereiro
julho

setembro

fevereiro
julho

setembro

DI 2. Conciliação da vida familiar e profissional por forma a garantir igualdade no acesso à
progressão nas carreiras entre homens e mulheres.

2022 2023 2024 2025
setembro
novembro

janeiro
março
maio

outubro
novembro

DI 3. Promoção da representação equilibrada de mulheres e homens nos órgãos de tomada
de decisão e cargos de direção.

2022 2023 2024 2025
outubro outubro outubro

DI 4. Integração da perspetiva de igualdade de género no ensino e na investigação.

2022 2023 2024 2025

DI 5. Prevenção e combate ao assédio e à violência de género.

2022 2023 2024 2025

Avaliação e monitorização do Plano.

2022 2023 2024 2025
novembro
dezembro

novembro
dezembro

novembro
dezembro

novembro
dezembro

Apresentação/Divulgação de resultados

2022 2023 2024 2025
- julho - julho
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