Madulo 3

Sensibilizacdo do Género nas Instituicdes do Ensino Superior:
O Papel da Capacitacdo e Gestdo de Recursos Humanos

Resultados Esperados

1. Compreensdao melhorada sobre o papel chave da capacitacdo de recursos humanos, no
estabelecimento da equidade e igualdade do género. A capacitacdo e gestdo de recursos
humanos constituem pontos cruciais de intervencao na integracdo de questdes do género,
nas instituicdes do ensino superior.

2. Decisores melhor informados por lideres e gestores do ensino superior, sobre 0 potencial
impacto das opcdes de recursos humanos e das préaticas que requerem transformacao, por
forma a se criar um clima mais favoravel ao género, nas instituicdes do ensino superior.

3. Institucionalizacdo de sistemas mais sensiveis e transparentes sobre o género, para a
capacitacdo de recursos humanos, admissdo, promocdo e assuntos sociais na instituicao.
Gestores de recursos humanos capazes de elaborar, implementar e monitorar politicas do
género e programas que criem a equidade e justica deste, e que reforcem o ensino e
aprendizagem tanto de homens como de mulheres. Gestores de recursos humanos capazes
de desenvolver e promover abordagens sensiveis ao género para estudantes, pessoal e
seus dependentes.

4. Melhoramentos nos sistemas de funcionamento, incluindo no fluxo de informacédo, no
seio de todos os niveis do sistema.

5. Relacgdes de trabalho entre colegas do sexo masculino e feminino melhorados, incluindo a
mudancga de attitudes do pessoal e estudantes masculinos, perante colegas do sexo
feminino.

6. Fortalecimento dos conhecimentos da mulher e da sua capacidade na organizagédo e no
reconhecimento de seus direitos.

7. Melhoramento no acesso e controlo de recursos por parte da mulher.

8. Cuidados de saude, seguranca e mobilidade da mulher melhoradas.

Papel Chave de Recursos Humanos num Desnvolvimento Sensivel ao Género

A capacitacdo de recursos humanos desempenha um papel fundamental na garantia de um
desenvolvimento sensivel ao género, numa instituicdo académica, na na¢do ou no continente como
um todo. Este papel determina o tipo de pessoal académico, gestor e administrativo contratado e a
gestdo deste pessoal e outros dependentes das instituicdes. Os recursos humanos focalizam-se no
recrutamento, demissdo e capacitacdo da mulher e do homem nas instituicbes e organizagdes. O
pessoal académico e de apoio necessitam de diversas abordagens na sua administragéo, resultando
por isso, na necessidade de politicas sofisticadas e dindmicas, estratégias e programas na sua
administragdo quotidiana.

A gestdo no ensino superior envolve o apoio, motivagdo, comunicagéo, delegacdo e negociagdo com
0 pessoal, estudantes e seus dependentes, a uma larga escala. em varios ambitos. A gestdo envolve,
tambeém, a planificacdo, direc¢do, coordenagdo e controlo do pessoal e estudantes, por forma a se
alcancar os objectivos preconizados pela instituicéo .



Anélise Contextual

Nas instituicdes africanas do ensino superior, o pessoal académico e de apoio podem apresentar
diferencas em termos de genero, classe social, grupo étnico, religido e grupo etario, o que exige uma
competéncia de alto nivel para a gestdo de questBes de recursos humanos. Por exemplo, alguns
académicos africanos do sexo masculino sdo poligamos, enquanto a maioria das mulheres africanas
academicas sao casadas, tém como primeira careira os filhos e ndo podem ser tdo mdveis quanto 0s
academicos masculinos. As universidades africanas tendem a ser de dominancia masculina e as
mulheres de niveis social e economicamente desfavorecidos tém uma presenca nula nestas
instituicbes. Os rendimentos académicos em Africa tendem a ser baixos, relativamente ao sector
privado e a mulher nas instituicdes do ensino superior tende a ser menos qualificadas, bem menos
publica e academicamente pouco movel para o exterior, que a sua contraparte masculina. O impacto
das crises econdmicas marcou dréasticamente a mulher que o homem académico em Africa e, o
departamento dos recursos humanos esta enfrentando desafios para melhorar estas desigualdades de
classe social, género e etnia.

Muitas instituicdes africanas do ensino superior ndo dispdem de politicas do género, dificultando o
desenvolvimento e institucionalizacdo de praticas de recursos humanos sensiveis a este e
consideradas legitimas pelos parceiros. E crucial que se realize uma auditoria antes de se desenvolver
uma politica e novas préaticas do género. Onde ndo exista capacidade, vontade ou apoio para esta
auditoria ou uma politica do género, podera ser possivel basear-se nas préaticas ja existentes, para
afirmar os valores da justica e equidade do género, enquanto se vai desenvolvendo uma politica mais
desenvolvida. Contudo, e preferivel realizar-se uma auditoria sobre o género antes de se desenvolver
a sua politica ou de se acordar os seus termos de referéncia, como forma de se institucionalizar sejam
quais forem as préaticas sensiveis ao género, que poderdo existir nas instituicdes, embora, pequenas,
isoladas e descoordenadas.

Em alguns paises, a percentagem de mulheres empregues nas instituicdes do ensino superior € muito
reduzida. A mulher é apinhada em posicdes juniores e de secretariado, nos niveis mais baixos dos de
hierarquias ndo académicas, inseguras, a tempo parcial ou temporario. A mulher publica-se menos
em relacdo a0 homem e ocupa niveis académicos mais baixos. Os homens predominam nas posicdes
de Reitores, Vice-Reitores, Catedréaticos, Lideres dos Registos Académicos..

Um exemplo a reter é o da Etiopia, onde um estudo realizado sobre instituicbes de formacdo de
professores nos niveis universitarios e de colégios de professores revelou que apenas 2.8% do
pessoal académico eram mulheres®. Se for para se rectificar o tal desequilibrio, havera necessidade
de se elaborar programas concertados e acometidos, por um periodo de uma década, no minimo. As
razdes por detras destas disparidades deverdo ser cuidadosamente analisadas e tomar-se medidas para
se assegurar que a questdo esta sendo encarada de uma forma pratica. Esses desiquilibrios ndo séo
provaveis de se superar sem que haja uma politica de transformacdo e uma planificacdo estratégica,
ndo so, nas instituicdes singulares, mas também, no ensino superior & nivel nacional, como um todo.

1 - Almaz Eshete. Women in Faculties of Teacher Training in Ethiopia, UNESCO IICBA, Addis Ababa, 2003, p.5. A pecentagem podera ser alta
noutas areas do ensino superior, estando na ordem dos 7% de acordo com UNDP, Relatorio sobre Desenvolvimento Humano, 2005.



Existe uma redugdo substancial de pessoal através da “fuga de cérebros”. Tém se enfrentado
dificuldades na retencdo e substituicdo de pessoal experiente em posicdes de apoio académico e
especializadas . Algumas das razdes desses desiquilibrios podem ser condicionadas pelas préprias
instituicGes do ensino superior, outras podem resultar de factores da sociedade, como um todo. A
interacgdo entre os dois grupos de factores pode levar a actual situagdo dificil, em que as instituicdes
do ensino superior ndo, apenas, apresentam uma minoria do pessoal do sexo feminino, mas também,
situacBes culturais e concretas que sdo hostis e inseguras para a mulher. Um estudo e discusséo de
painel realizado na Universidade de Addis Abeba revelou que na universidade?, a prevaléncia de
tempo de vida e de atentados de violagdo sexual eram de 12.7% e 27.5% respectivamente. O assedio
sexual no tempo de vida e o periodo de ocorréncia em 12 meses foi de cerca de 58% e 41.8%
respectivamente. Esta é uma percentagem muito alta de casos de violéncia e assédio sexual e, em
muitos casos, estas mulheres ndo puderam receber nenhuma assisténcia ou qualquer tipo de justica.
O seu trauma néo foi encarado pela instituicdo. Este tipo de pesquisa ndo tem acontecido em muitas
outras instituicdes do ensino superior, mas ha evidéncias segundo as quais as mulheres ndo circulam
sozinhas nos campus universitarios durante as noites, limitando severamente as suas visitas aos
laboratdrios e bibliotecas. A falta de sistemas de apoio a mulher vitima quer professional ou
sexualmente mostra que muitas instituicdes do ensino superior nao sdo completamente “solidarias a
mulher”. O clima institucional tolera desigualdades do género e fomenta agressées contra aquela.

Existem, também, algumas evidéncias de assédio profissional a mulheres candidatas ao emprego ou
a promoc¢do em algumas instituicbes, devido a hostilidade aberta ao feminismo no seio de alguns
académicos séniores masculinos. Assim, os comités de admissdo e promogdo, em que as mulheres
néo estdo, evidentemente, bem representadas, podem rejeitar uma candidata feminina por uma razao
ndo profissional, referindo-se em como “esta tentando trazer Beijing na universidade”. Em algumas
instituicbes do ensino superior, tais comités ndo possuem representatividade feminina. Candidatas
femininas afirmam serem aterrorizadas e intimidadas nas entrevistas, pelos membroa dos comités de
admissdo®. Este facto reinforca a opinido dos comités, segundo a qual, mulheres candidatas sdo, de
qualquer forma, inapropriadas.

Existe escasséz de candidatas qualificadas para cargos académicos em muitos paises. A percentagem
do pessoal feminino no nivel superior varia consideravelmente em Africa, dos 7% na Etiopia aos
14% em Ghana e 50% no Lesotho®. As razdes para esta escassés ndo foram devidamente analizadas,
mas existe uma série de factores que sdo enfatizados em dizeres publicos, tais como 0s seguintes:

e Em alguns paises, 0 numero de raparigas nas escolas secundarias é inferior que a dos rapazes.
A lacuna do género nas escolas secundéarias pode ser maior. Tomando alguns casos como
exemplos: em 2002/2003, no Burkina Faso, a lacuna do género oscilava aos 5 pontos
percentuais, 11 na Etidpia e 8 na Nigéria®. Por isso, ha poucas mulheres que se qualificam
para ingressar no ensino superior. Com um grupo extremamente reduzido de raparigas que
conclui 0 ensino secundario, existe, ainda, um ndmero mais reduzindo que consegue
resultados altos. um sistema selectivo, que depende inteiramente da avaliagdo do
desempenho, ird, naturalmente, ser discriminativo contra mulher, visto que as presumiveis de

2. Institute of Gender Studies, IGS Informs — a bi-annual publication of the Institute of Gender Studies, University of Addis Ababa, 2005, pp. 2-4
3. Almaz Eshete, Women in Faculties of Teacher Training Institutions in Ethiopia. UNESCO IICBA, Addis Ababa.2003

4- From UNESCO Institute of Statistics, Global Education Digest 2005, Montreal 2005, pp. 97 - 99
5- 1bid, p.75



provir de contextos educaccionais menos privilegiados ndo serdo capazes de demonstrar
efectivamente as suas amplas capacidades. Para que haja igualdade nas inscri¢cbes do nivel
superior é necessario que se trace uma série de politicas e medidas estratégicos, a um longo
termo.

e A lacuna do género é idéntica no nivel superior: em 2002/2003, no Burkina Faso, 0 nimero
de estudantes mulheres compreendia um terco do numero total; na Etiopia, 0 nimero de
estudantes masculinos era quatro vezes superior que o de estudantes femininos; e na Nigéria a
proporcao era de 7 estudantes femininos para 10 masculinos®. Neste contexto, a planificacio
de recursos humanos deveria levar este facto em conta, se se pretende alcancar uma equidade
e igualdade do género.

e Em muitas sociedades africanas e algumas partes do mundo, a mulher casa-se relativamente
mais cedo que a sua contraparte. Casamentos prematuros afectam a retengdo no ensino
primario e secundario nestes paises. No caso das mulheres que atinjam 0 ensino superior &,
commumente, esperado que elas se casem logo apo6s a conclusdo da sua licenciatura, com
cerca de 23 anos. Por outro lado, ndo se espera que o0s estudantes masculinos se casem a esta
idade. Deste modo, os masculinos tém possibilidade de continuar com a sua formagéo em
cursos de pos-graduacdo, sem a incumbéncia de responsabilidades familiares e de filhos.

e Existem altos niveis de gravidezes em adolescentes em muitos paises. No Uganda, 43% de
adolescentes com 17 anos de idade estavam gravidas ou tinham tido pelo menos um filho'.
Esta percentagem elevada é relacionada a casamentos prematuros, inicio precoce da
actividade sexual e servicos de saude reprodutiva pobres. As gravidezes podem levar a altos
niveis de desisténcias no ensino superior, fazendo com que haja poucas mulheres a
concluirem os seus cursos.

e As mulheres sdo tidas, em grande medida, como responsaveis pelos filhos, relativamente a
seus maridos e parceiros, por serem vistas como “gestoras dos lares”. Uma mulher jovem nao
podera abandonar seus filhos por um periodo longo, enquanto que um homem jovem pode, e
tem o feito com frequéncia, deixa criangas com a esposa ou parceira, para continuar com 0s
seus estudos ou careiras prosperas, seja onde for. O processo de ajustamento na organizagao
de educacgdo continua precisaria de tomar em conta o seguinte: Mulheres académicas com
filhos deveriam ter a vantagem de cursos em tempo laboral e a distancia, por forma a que as
possibilite a dispor de niveis de mestrado e doutoramento, se estes estdo disponiveis como

6 Ibid. p.96
7 Uganda Demographic and Health Survey. 1997



uma questdo de curso. Frequentemente, devido a raz6es conjugais ou financeiras, estas ndo
conseguem suportar o tempo necessario para um nivel superior. Assim, a elaboracdo de um
plano de capacitacdo de recursos humanos, sensivel ao género, permitiria a que grande
numero, tanto de mulheres quanto de homens, continuasse com o0s seus estudos superiores.

Nas faculdades e departamentos ha uma tendéncia de as mulheres ocuparem posicdes
inferiores. Ha, também, uma tendéncia de serem atribuidas responsabilidades de cuidados
estudantis bem como de educacdo social, tais como: aconselhamento, organizagdo de
questdes estudantis, servicos comunitarios e actividades afins. Estas responsabilidades
consomem muito tempo, mas ndo sdo reconhecidas para propoésitos de promocdo. Muitas
instituicOes académicas baseam as promocdes, principalmente, se ndo somente, em funcdo de
publicacfes e muitas mulheres ndo tém feito muitas publicacfes. A razdo é que, geralmente,
ndo dispbem de tempo suficiente para se concentrarem em pesquisas, mercé as
responsabilidades familiares e de ensino, complexas. As capacidades e responsabilidades de
ensino ndo sdo, também, frequentemente, consideradas para fins promocionais. Por isso, a
falta deste reconhecimento a algumas actividades fundamentais, nas quais ha tendéncia de
concentracdo por mulheres, leva ao facto de existir um nimero reduzido destas em altos
niveis de gestdo e em cargos de tomada de decisdes. Portanto, para a criagdo de um equilibrio
e igualdade do género € necessario que se introduzam reformas organizacionais no que toca
a oportunidades educacionais posteriores, ajustamento dos critérios de promocdes, que se dé
maior reconhecimento a educacdo, aconselhamento, gestdo e servicos de apoio as
comunidades.

As universidades e outras instituicdes do ensino superior do ocidente criam facilidades de
cuidados infantis, tanto para estudantes como para o pessoal. Estas facilidades permitem que
as jovens mdes realizem o seu trabalho, cientes que seus filhos estdo sendo cuidados no
campus. Tais facilidades raramente se vém em campus de universidades africanas.
Consequentemente, as médes vém-se obrigadas a deixar seus filhos sob responsabilidades de
empregadas ou créches distantes dos seus locais de trabalho. Facilidades infantis pobres
podem se tornar um fardo pesado para o pessoal feminino. Ter cuidados infantis apropriados
pode ser, também, uma responsabilidade de maior consumo de tempo. A provisao de tais
facilidades no campus beneficiaria o pessoal e estudantes femininos.

O cddigo de conducta profissional ndo podera cobrir as areas como assédio sexual e
profissional. Quando tais agressdes ocorrem, poderd ndo haver directrizes claras respeitantes
a forma como as mesmas deveriam ser tratadas. Existem denuncias frequentes sobre
exigéncias de favores sexuais por docentes masculinos, a mulheres estudantes e docentes.
Estas questdes sdo tratadas como desafios pessoais ou individuais, no lugar de um desafio
institucional, ainda que, uma instituicdo educacional deveria ter directrizes claras para lidar
com tais ocorréncias. Os elevados indices de violéncia e assédio sexual revelados num estudo
realizado na Universidade de Addis Abeba podem, também, caracterizar muitas outras
universidades africanas e, esta questdo precisa de ser abordada pelas politicas e estratégias de
de recursos humanos.

A seguranca das mullheres estudantes nos campus universitarios nas noites, tem constituido
um problema generalizado em muitas institui¢fes e esta questdo exige, também, uma série de



politicas e estratégias, incluindo a presenca de agentes de seguranga, a sensibilizacdo dos
estudantes em matérias do género, bem como o estabelecimento de regras para lidar com os
transgressores destas politicas.

e A capacitagdo institucional é uma responsabilidade chave do departamento de recursos
humanos. Frequentemente, o programa de capacitacdo institucional ndo é sensivel ao género,
levando a discriminacgdo contra mulher.

e InstituicGes externas como organizacGes internacionais e bilaterais, universidades congéneres,
assim como pessoal estagiario e estudantes precisam de um ambiente constructivo e sensivel
ao género, para o desenvolvimento de parcerias. Quando uma instituicdo é conhecida por
tolerar a violéncia sexual nos campus e o0 assedio sexual nos contextos de promogdes, podera
ndo conseguir apoio apropriado para o seu melhoramento. Certamente que o pessoal e
estudantes tendem a evitar organizacdes e instituicdes que sdo conhecidas como hostis a
mulher.

Quadro 3A
Que questdes deveriam compreender as politicas e praticas de recursos humanos
sensiveis ao género?®

1. Acesso ao trabalho, emprego em posi¢es académicas e de apoio e de capacitacdo de
pessoal

Termos e condicdes de trabalho para homens e a mulheres, em mesmos servigos.
Beneficios de maternidade e paternidade.

Licenca parental, para questdes especificas, ordinaria e de luto para homens e mulheres
Beneficios de assisténcia médica para homens, mulheres e seus dependentes

Cuidados infantis dentro e fora do campus e as responsabilidades de homens e mulheres
Contacto e licenca sabatica para homens e mulheres.

Pensdes e beneficios de reforma

Responsabilidades gerais a todos niveis e suas exigéncias em homens e mulheres

10 Enguadramento nos diferentes niveis e promocdo para 0 homem e a mulher.

COoNORr LN

8 From Prof. R. Gaidzanwa University of Zimbabwe






Quadro 3B
Mudancas nos Recursos Humanos

Por forma a remover a discriminacéo do género pré-estabelecida e institucionalizada é
possivel levar a cabo uma série de actividades que incluem, o melhoramento de capacidades
e habilidades do pessoal e estudantes, bem como a qualidade organizacional.

Melhoramento das capacidades e habilidades do pessoal e estudantes
percepcdo melhorada sobre o género e a ligacdo entre este, mudanca
organizacional e sociedade.
aquisicao de habilidades de accdo-aprendizagem, incluindo habilidades de
poder influenciar a outras pessoas.
habilidades de formacdo e facilitacdo para grupos do género e formadores,
melhoradas.

Qualidade organizacional
habilidades de formacdo e facilitacdo para grupos do género e formadores,
melhoradas.
novas e mais politicas justas sobre o género;
melhoramento nos sistemas de funcionamento;
fluxo de informacéo entre diferentes niveis do sistema, melhorado;
uso mais eficiente do tempo;
relacBes de trabalho entre colegas do sexo masculino e feminino, melhoradas;
mudanca de atitudes de pessoal e estudantes do sexo masculino com relagdo a
colegas femininos;
melhoramento do acesso e controlo de recursos pela mulher;
fortalecimento dos conhecimentos e capacidades da mulher, em organizar-se
com vista a seus direitos;
cuidados de saude, seguranca e mobilidade da mulher, melhorados.

Recrutamento de pessoal

Os problemas iniciam na fase inicial do recrutamento. A maioria de candidatos podem ser homens.
Estes podem ser mais velhos, altamente qualificados e mais experientes que as mulheres. Estas
diferencas poderdo estar baseadas em factores historicos e sociais, tais como, idade de casamento e
responsabilidades familiares do homem em relagcdo a mulher; oportunidades de continuar com os
estudos que sdo insensiveis as necessidades de maes jovens com familia e filhos; falta de candidatos
femininos nos cursos de ciéncias, Matematica, e tecnologia; falta de facilidades de cuidados infantis.
Uma instituicdo do ensino superior que possua uma politica de recrutamento sensivel ao género
procurara abordar as questdes concedendo, por exemplo, oportunidades de frequentar cursos de
mestrado e doutoramento, que ndo ponham em causa 0 seu casamento e cuidados com relacdo aos




filnos. As metas baseadas no tempo, por exemplo, a elevacdo do pessoal feminino de uma
percentagem inferior a 10% para os 50%, ao longo de uma década é muito possivel, contanto que
durante esse periodo sejam tomados alguns passos especificos, para a identificacdo de mulheres
capazes, que possam beneficiar de cursos adequados e desenvolvimento de oportunidades que nao
contradigam ou prejudiquem o seu papel de esposas e maes. Geralmente, esta pratica é realizada
através da nomeacdo de docentes assistentes. Em algumas universidades, estudantes doutorados séo
automaticamente dotadas de responsabilidades de ensino, parcialmente, de modo a terem uma
assisténcia financeiramente e como forma de capacitar¢ao pessoal.

Como forma de alcancar os tais objectivos sera necessario que se ajustem as leis e regulamentos que
orientam o processo de nomeacgdes. O comité de nomeacdes deverd ser sensivel ao género e deverd
se incluir nele, pessoal feminino.

Actividade 3 C

1. Analise os registos de recrutamento de pessoal dos ultimos 12 meses na sua instituigdo. Que
critérios foram aplicados? Quantos membros da comissao de selec¢do de candidatos eram
mulheres? Quantos homens e mulheres se candidataram para o trabalho e quantos deles
foram admitidos?

2. Reflicta em medidas possiveis que devam ser tomadas para ajudar na melhoria do nimero,
qualificagdes e experiéncias das mulheres candidatas ao emprego.

3. Entreviste alguns dos potenciais candidatos excluidos para constatar as suas opinides com

relacdo aos processos de recrutamento.

Gestao

A maioria de gestores séniores nas instituicGes de ensino superior sdo homens, mesmo em
instituicBes em que 50% sdo mulheres, tal como na do Lesotho. Os sistemas de gestdo de dominancia
masculina podem ser auto-perpetuadores, com redes de trabalho de lideranca que excluem,
automaticamente, a mulher. As redes informais de trabalhos sdo mais fortes no seio dos homens que
no das mulheres, a este nivel. Uma abordagem positiva sobre o género para a gestao significaria:

e Equilibrio do género nas admissdes e promogdes,

e Equilibrio do género na inscricdo de estudantes, disseminado pelos departamentos e
faculdades,

e Igualdade nos niveis de sucesso para ambos, mulheres e homens estudantes, com o
estabelecimento de programas que assegurem o alcance desse sucesso.

e Acometimento de boa vontade dos niveis mais altos de gestdo da instituicdo, por forma a que
a integracdo do genero seja efectiva.

e Necessidade de uma massa critica de especialistas, acometida e competente em matérias do
género, para dar credibilidade e sustentabilidade ao processo.

e Existéncia de directrizes préaticas e apoio em termos de cuidados infantis, violéncia sexual nos
campus universitarios e assédio sexual do pessoal e estudantes.

e Nevessidade de apoio para estudantes deficientes fisicos e aqueles que enfretam varias
dificuldades, tais como, gravidezes, HIV/AIDS, baixo rendimento, etc,



e Capacitagéo institucional para o pessoal no geral, com énfase especial no providenciamento
de formacao e experiéncia de trabalho, para pessoal feminino.

e Reconhecimento professional mais equilibrado nas diferentes formas de trabalhos
académicos e ascensfes, incluindo o ensino, aconselhamento, gestdo, programas sociais e
pesquisa/publicagoes.

Promocoes

E sabido que poucas mulheres sio promovidas nas lides académicas, comparativamente aos homens.
Uma das razGes podera ser pelo facto de poucas delas ingressarem directamente aquelas, pelo facto
de terem que dedicar largos periodos das suas careiras iniciais em trabalhos a tempo parcial e as suas
familias, acabando por ingressar nas academias tardiamente®. A outra razdo, é que muitas mulheres
ndo possuem o nivel de doutoramento, visto que o0s sistemas actuais de capacitagdo de pessoal,
exigem grande auséncia do posto laboral para atender estudos de doutoramento no exterior. AS
mulheres sdo incapazes de cumprir com esta demanda devido as responsabilidades familiares. Se a
equidade do género nos niveis de tomada de decisdes € considerada como um contributo importante
para o desenvolvimento global, entdo h& necessidade de se adoptar uma politica de promogdes
sensivel ao género. Esta requereria uma perspectiva a longo termo, sendo mesmo uma década. A
politica acima incluiria o seguinte:

e Identificacdo prévia de candidatos adequados e dotd-los de oportunidades para o
desenvolvimento e aquisicdo de experiéncia apropriada. Tendo em conta que a mulher
ingressa tarde ao emprego em relacdo ao homem, deveriam se tomar medidas apropriadas
para assegurar que ndo sejam, posteriormente, prejudicadas, como resultado do seu papel
social de esposa e mée;

e Separacdo de candidatos por género, avaliar cada grupo, detalhadamente e de seguida
comparar os resultados dos candidatos do topo, de cada género. Este método permitird uma
boa comparacéo e seleccao;

e Assegurar que existe um equilibrio de género no seio da comissdo de promogoes ;

e Os termos de referéncia da comissdo de promocOes deveriam excluir quaisquer formas de
manifestacdo e simulacdo de atormento e intimidacdo, situacdes que se reflectem em
sociedades em que se espera que a mulher desempenhe um papel de submissa e passiva, e 0
homem autoritario e agressivo;

e Os critérios de promocdo devem incluir perfis de experiéncias e habilidades mais
diversificados, por forma a que a mulher nédo seja, injustamente, prejudicada. O desempenho
pode ser avaliado através de publicacdes, prémios de trabalhos de pesquisa e avaliacdo do
ensino por colegas e estudantes, envolvimento no apoio directo as comunidades e
reconhecimento por colegas em associagdes professionais;

e As metas deveriam ser estabelecidas em funcdo do nimero de mulheres a serem nomeadas
durante o periodo de uma década, elevando-se para os 50% no final ou mesmo antes da
década, dependendo da situacdo do pais;

e O sistema de avaliacdo de desempenho deve ser justo e sensivel ao género, pois, um critério
de avaliacdo pode néo ser sensivel a este .

9 - Paper by Rudo B. Gaidzanwa, “Academic Women at the University of Zimbabwe: Still a Long Way to Go”, 2005
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Serd que os homens e as mulheres focalizam-se em mesmas tarefas no desempenho de suas
actividades? Geralmente as mulheres podem ser atribuidas mais tarefas, as quais ndo sdo tomadas em
consideracdo para fins promocionais.

Capacitacao do pessoal

O futuro perfil do pessoal de uma instituicdo depende, basicamente, dos programas de capacitacéo
em curso, da instituicdo. E de importancia capital que cada instituicdo ponha em ac¢do programas
que assegurem que o seu pessoal vai sendo capacitado e renovado continuamente. Caso contrario, 0
futuro da organizacdo pode ser, sériamente, afectado, se estas forem dominadas por pessoal com
conhecimentos, habildades e metodologias arcaicas e desactulizadas.

A planificagdo e implementacdo destes programas de capacitacdo deveriam ser sensiveis ao género,
por forma a se rectificar os actuais desequilibrios. E notdrio que muitas mulheres ndo conseguem
viajar para o exterior por periodos longos, para continuar com seus estudos de doutoramento,
devido as suas responsabilidades de cuidados infantis. Dadas as complexas responsabilidades
familiares da mulher, estas medidas deveriam incluir o seguinte:

e Cursos de reciclagem, capacitacdo e outras actividades que melhorem as habildades,
desempenho e acometimento tanto da mulher como do homem, para que possam funcionar
efectivamente e dém respostas pontuais na dindmica, competitividade e ambientes de pressao
sOcio-econdmicos.

e Oferecer mesmas oportunidades de capacitacdo de pessoal para homens e mulheres;

e O critério de financiamento e de elegibilidade para os conjuges deveria permitir ao homem e
a mulher a exercer 0s mesmos direitos, visto que no passado 0 homem esteve numa posicao
priviligiada, sob a expectativa de que muitas mulheres se dedicariam ao casamento e suas
familias;

e A questdo do quéo diferentemente o casamento afecta 0 homem e a mulher, na facilitagdo ou
na dificuldade de usufruto das necessidades de oportunidades de capacitacdo do pessoal a
serem, seriamente, avaliadas, para possibilitar as mulheres a beneficiarem-se destas
oportunidades;

e As mulheres poderdo ser mais capazes de atender programas de capacitacdo de pessoal,
localmente, devido as suas responsabilidades familiares. Contudo, os realizaveis
internacionalmente podem, também, ser ajustados de modo a se adequarem a esta.

Licenca

Homens e mulheres podem n&o ser tratados de igual modo, relativamente, a licencas paternais, de
questds especificas, de doenca e de luto. Os empregadores podem conceder licencas sabéticas e de
outros tipos, para que permitam o pessoal a actualizar seus conhecimentos e competéncias
disciplinares, através de contactos com colegas de outras institui¢des, a nivel da regido ou do mundo.
O homem pode ser melhor enquadrado para levar vantagens a tais licencas, pois, poderdo sair por
longos periodos, isentos de responsabilidades familiares: portanto, deveriam se fazer ajustes por
forma a permitir que as mulheres beneficiem, também, dessas oportunidades.
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Beneficios de assisténcia médica e cuidados de satde

Sera que homens e mulheres tém igualdade de acesso a assistécia medica e outros benificios de
género? Nalgumas instituicdes, espera-se que as mulheres se beneficiem via de seus maridos. Os
dependentes poderdo, também, ser anexados sob o subsidio de ajuda médica dos homens, ao invés
no da mulher.

Cuidados infantis e actividades de educacéo social

Sera que o homem e a mulher tomam as mesmas responsabildades nos cuidados infantis e noutras
actividades sociais de educagdo destes? Sera que a sua instituicdo providencia cuidados infantis para
0 pessoal e estudantes, nos campus universitarios? Que impacto tém as actividades de cuidados
infantis e de educagdo social, tais como: funerais, casamentos e outras cerimoénias, na carreira dos
pais?

Crédito de construcao e outros beneficios

Algumas instituicGes do ensino superior providenciam crédito de construcdo para o pessoal, mas a
mulher casada é, frequentemente, excluida desses beneficios. Estas praticas arcaicas podem ser
muito prejudiciais para o futuro da mulher, em caso de viuvéz, divorcio ou de voltar a casar-se.

Pensbes e indemnizactes

Sera que o homem e a mulher beneficiam da mesma forma de pensdes e outros benificios, em caso
de despedida ou reforma? Havera alguma diferenca de beneficios entre homem e mulher e seus
dependentes? Sera que estes podem beneficiar de outras medidas tais como um conselheiro,
consultor, honorérios, indica¢des emiratos, quando estiverem na idade de reforma?

Havera um reconhecimento igual de posicdes de reforma para o homem e a mulher, quem tenham
trabalhado nas institui¢ces do ensino superior?

Estas sdo algumas das questbes que podera considerar, ao trabalhar na tentativa de desevolver uma
politca e praticas de recursos humanos sensiveis ao género.

Caso, como resultado de uma rapida avaliacao/auditoria da sua instituicdo, achar que ha necessidade
de se intervir para o desenvolvimento de mais politicas e praticas de recursos humanos sensiveis ao
género, seria aconselhavel que realizasse algumas pesquisas mais profundas e analizasse as
dindmicas das desigualdades do género, que podera ter identificado. A sua intervencdo sera reforcada
pela apresentacdo de dados concrectos, por forma a convencer 0S parceiros que existe uma
discriminacdo e inequidade do genero na sua institui¢do. A pesquisa pode, entdo, ser usada como um
instrumento de advocacia em praticas de recursos humanos que poderao resultar da pesquisa .
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Actividade 3 D

Produza dados longitudinais em cada area, por género, para a sua instituicdo, baseando-se na lista de
areas acima referidas, por forma a que se possa discirnir as tendéncias num periodo de cinco ou dez
anos. Podera notar que algumas disparidades do género terdo a tendéncia de se reduzindo, enquanto
outras vao se ampliando. Esses dados elucidar-lhe-&o sobre o que poderd ir fazendo na sua
instituicdo, bem como o que precisara de aperfeicoamento na sua instituicao.

Programas para o restabelecimento de desequilibios no seio do género

Uma auditoria sobre o género ajudar-lhe-a a decidir sobre os programas a considerar. Algumas
possibilidades, segundo se seguem:

e Assegurar o acometimento da administracdo sénior, para mudancas com vista a igualdade do
género, numa grande escala.

e Providenciar capacitagdo em matérias do género ao pessoal dos recursos humanos, de forma a
serem sensiveis e justos as necessidades do homem e da mulher no posto laboral.

e Capacitar responsaveis por forma a contratarem mais mulheres, para altos cargos de gestéo
académica e administrativa, nas instituicGes do ensino superior.

e Produzir directrizes sensiveis ao género sobre as entrevistas e avaliacdo dos candidatos ao
emprego nas instituicbes, para evitar autoritarismos, humilhacBes e comentérios
discriminatorios.

e Conceder um tratamento igual a diferentes areas de exceléncia academica (pesquisa, ensino e
servigos comunitarios) por forma que tanto homens como mulheres possam se distinguir nas
sus areas preferenciais.

e Providenciar facilidades de cuidados infantis e recreativos, que possam beneficiar igualmente
aos homens e mulheres, por forma a aliviar o fardo de viajar de e para as escolas, assim como
minimizar outras actividades diarias de cuidados infantis. Assim, permitird que o0s
académicos e outro pessoal possam, portanto, concentrar-se mais nos seus trabalhos no
campus e desenvolver redes de trabalhos colegiais necessarios, para a progressao nas suas
careiras.

e providenciar uma variedade de oportunidades de capacitacdo do pessoal, tanto local como
internacionalmente, residente e ndo residente, e outros programas que tomem em
consideracdo as diversas responsabilidades do género para com o agregado familiar.

e Conseguir financiamentos e parceiros de formacao para as diferentes necessidades do homem
e a mulher no ensino superior, por forma a que ambos possam desenvolver e financiar
programas especificos, de igual forma.

e Alocar outros beneficios aos conjuges que ndo tenham capacidades de aceder a assisténcia
médica, pensoes, e outros beneficios para os quais 0os empregadores contribuem.

e Estabelecer metas para o alcance da paridade do género entre 0 pessoal e estudantes a varios
niveis.

e Alterar os critérios e procedimentos de recrutamento do pessoal.

e Reestruturar os departamentos de forma a integrar o género.

e Indicar um ou mais elementos para serem responsaveis pelo género, em cada faculdade.
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e Fazer do posto laboral, do estilo de trabalho e do ambiente de ensino mais ligados a mulher,
de varias formas
e Elaborar e implementar mecanismos de avaliacdo e supervisdo sobre a igualdade do género.
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