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“No entanto, não posso deixar de dizer que tenho constado ao longo dos últimos anos que, por um lado, é
frequente as mulheres serem mais escrutinadas, havendo maior eco dos seus erros ou do que se pensa
serem os seus erros, e, por outro, e de certa forma, as escolhas para determinados cargos são
questionadas como decorrentes de razões não-meritórias.” 
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1. As mulheres sentem que ainda existem barreiras relacionadas com o género que as impede de chegar ao
topo. O que podem as organizações fazer de diferente para mudar esta perceção? 
As organizações podem e devem dar o exemplo. Mas ao pensar sobre o assunto eu deparo-me com aquilo que se
pode fazer de forma simples e aquilo que requer medidas mais complexas. A forma simples remete-nos para a
escolha. Existe um grupo de candidatos e escolhes e o melhor. As organizações deveriam ter essa obrigação. Ou,
ainda de forma simples, mas mais controversa, aplicando o conceito de quotas, mas sem criar requisitos especiais,
ou, se se preferir, sem “baixar” o nível de exigência. Como princípio, eu discordo de quotas, associadas a requisitos
à medida dos candidatos, em detrimento do perfil de exigência previamente definido, mas, com a ressalva que acima
realcei, a justa aplicação de quotas pode contribuir para uma normalização. As medidas mais complexas, entram no
processo de seleção. Porque, para selecionar entre homem e mulher, há fatores que podem pesar e que não são
absolutamente lineares, ou seja, na escolha entre um candidato masculino e feminino, com as mesmas
capacidades/competências, pode-se, por exemplo, optar pelo primeiro, única e exclusivamente (e é aqui que entra a
injustiça) pelo fator disponibilidade (entenda-se presença física), quando, em muitas situações é perfeitamente
colmatável por um regime de flexibilidade horária e/ou de teletrabalho. Neste âmbito, e apesar de pensar que cada
vez mais nos temos vindo a afastar da ideia de que as mulheres são menos capazes de liderar, é ainda um mito
(forte erro de perceção ou, quiçá, preconceito) pensar que a diferença de disponibilidade é um impedimento do seu
equiparado potencial de profissionalismo, eficiência e eficácia. Talvez pela minha formação em engenharia, e
pensamento afim (matemático ou de constante procura por factos/evidências), penso que uma forma objetiva de
analisar esta matéria passa por perceber que mulheres chegaram ao topo na última década? Como é que elas se
enquadram nas ditas gerações Y e Z? Mais, como é que se caracterizam as famílias que temos hoje, e o papel da
mulher nas mesmas? Será que a questão família é absolutamente relevante porque ainda influencia o nível ambição?
Ser  mãe interfere com a carreira? Que perceção é que nós mulheres temos e que perceção têm as organizações? E
como é que isto evoluiu ao longo dos tempos? Porquê? Porque desta forma as organizações conseguem, mais
factualmente, perceber o que podem fazer, sempre à luz do princípio da equidade e da justiça e, sim, na aplicação
deste  princípio na salvaguarda da diferença, porque homens e mulheres são naturalmente diferentes.

2.Quais as suas expectativas relativamente ao futuro da agenda para a igualdade de género em Portugal?
Quando atingiremos a igualdade no topo nas empresas? 
Não me é possível fazer uma previsão desse tipo, mas estou confiante de que se caminha nesse sentido por três
motivos essenciais: 
(i) a Agenda Mulheres Paz e Segurança das Nações Unidas tem procurado dar o exemplo através de diversas
iniciativas concretas;
(ii) nas últimas décadas a percentagem de mulheres com curso superior aumentou, pelo que também passamos a ter
mulheres mais qualificadas em áreas que dantes estavam mais associadas aos homens (e.g. engenharias);
 (iii) a legislação é importante e tem havido um esforço nos últimos governos de legislar nestas áreas. 
Por exemplo, no caso da Direção-Geral de Política de Defesa Nacional, onde trabalho, há, de forma natural, paridade
tantos nos Dirigentes como nos colaboradores em geral.



3. Na sua opinião, existem as mesmas oportunidades de crescimento e desenvolvimento de carreira para
homens e mulheres? 
O setor público será diferente do setor privado e eu, estando no setor público, tenho a minha origem nas Forças
Armadas (Força Aérea Portuguesa) pelo que falarei dessa experiência. No caso das Forças Armadas, em particular na
Força Aérea, mas de forma geral, eu diria que a progressão se faz independentemente do género, havendo as
mesmas oportunidades de desenvolvimento de carreira (a disponibilidade afetará? Comigo nunca afetou). Mais uma
vez, existe um perfil de competências, um leque de requisitos previamente estudado e elencado, e quem tal reúne, é
selecionado. A questão que se pode colocar é “porque não temos mulheres (ou mais mulheres) em determinadas
áreas? Não queremos? Não conseguimos? Ou achamos que não podemos (e, nesse caso, porquê?)?

4. Quando teremos igualdade no topo nas empresas? O que está ainda a faltar?
No setor privado, eu penso que caminhamos nesse sentido. 
Digo isto porque: 
(i) aumentámos significativamente o número de mulheres com qualificações (logo o universo de escolha também
aumenta); 
(ii) é uma realidade cada vez mais normal (=natural) e grande parte de quem lá chega – mais uma vez, tentar
analisar com base nas evidências – tem obtido bons resultados. 
Adicionalmente, é minha perceção/esperança que estas matérias são cada vez mais naturais nas novas gerações, ou
seja, estas questões deixam de “ser uma questão”.

5. No seu percurso profissional tem sentido desafios relacionados com o equilíbrio entre a vida pessoal e
profissional? Estes desafios afetam mais um género que outro?
Esta é, de facto, a pergunta. Mas eu penso que se começa a colocar também, ainda que em menor dimensão, aos
homens. Sim, claro que há desafios entre a vida pessoal e a profissional. Mas, no meu caso, parte dos desafios até
terão sido mais psicológicos. Contrariamente ao que penso ser uma tendência - ter filhos mais tarde -, eu tive
bastante cedo (aos 22 anos), o que, no meu caso (no meu percurso) e também, há que admitir, face à minha forma
de ser e estar (porque, admitamos, tem também uma componente intrínseca, inerente à forma de ser e estar de cada
um), facilitou o processo. Antes dos 40 anos, eu já estava totalmente “liberta” de preocupações de escolas e afins, e,
consequentemente, bem mais disponível para a carreira.
Mais uma vez, penso que a possibilidade de se fazer teletrabalho veio contribuir para equilibrar a vida pessoal e a
profissional. Naturalmente que no caso das militares  integradas em missões operacionais, o regime de teletrabalho
ou de flexibilidade de horário não se aplica e, certamente que nestas situações o núcleo familiar é a componente
mais determinante, afetando mais um género ou outro consoante as dinâmicas da própria família.



6.No seu percurso profissional enfrentou situações em que os estereótipos de género influenciaram
comportamentos ou tomdas de decisões? Como agir nessas situações?
Sim, quando comecei no final dos anos 90, não era usual/normal ter uma mulher a chefiar homens bastante mais
velhos, nem era usual/normal ter uma mulher engenheira aeronáutica. Como seria de esperar houve situações
diferentes, umas mais negativas e outras muito positivas. Retomo aqui o que já acima referi relativamente ao ser e
estar de cada um, e a este nível a minha forma de ser e de trabalhar foi, e é, quase sempre a de ignorar situações
que fossem/sejam de provocação.
No entanto, não posso deixar de dizer que tenho constado ao longo dos últimos anos que, por um lado, é frequente
as mulheres serem mais escrutinadas, havendo maior eco dos seus erros ou do que se pensa serem os seus erros, e,
por outro, e de certa forma, as escolhas para determinados cargos são questionadas como decorrentes de razões
não-meritórias.
Como agir? Naturalmente, fazendo sempre o melhor que se sabe. Dando sempre o melhor de nós. E, por tudo o que
acima referi, agindo pelo exemplo e acreditando nas novas gerações. No fundo, ser naturalmente profissional e,
assim, contribuir para que assunto deixe de “ser um assunto”.
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