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“Outro erro comum é considerar que a igualdade de género é um tema 'das mulheres'. Discordo
completamente desta abordagem, e como em tantas outras situações em que se procura um equilíbrio, os
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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? 
Na minha opinião, o primeiro passo é aceitar que as percepções são realidades até serem descontruídas.
Simplesmente contrariar as evidências não resolve, e ignorar ou reduzir a sua relevância pode até ter um
efeito perverso e contrário, criando uma sensação de frustração e de isolamento, especialmente entre as
mulheres. Assim, as empresas devem iniciar o processo compreendendo, através de focus groups,
entrevistas, inquéritos ou questionários em ambientes protegidos ou até anónimos, de onde vem essa
percepção e depois agir em conformidade. A tendência natural é trazer agendas de igualdade de género
que muitas vezes tentam resolver problemas standard, que não são necessariamente os mais prementes
naquela organização. Neste tema, como em tantos outros não sou adepta do 'one size fits all', pelo
contrário, acredito que as empresas devem apostar em estratégias diferenciadas e de aproximações
sucessivas com objetivos intermédios claros que lhes permitam chegar aquele que será o seu objetivo
final. Outro erro comum é considerar que a igualdade de género é um tema 'das mulheres'. Discordo
completamente desta abordagem, e como em tantas outras situações em que se procura um equilíbrio,
os dois lados da balança tem que participar do processo, e tem que o sentir como seu, isto é, homens e
mulheres tem que se rever nos interesses comuns a ambos os géneros e nos benefícios que daí advêm.
É crucial que as empresas invistam nestes programas de forma contínua e reiterada, e que todos os
níveis hierárquicos da organização sejam envolvidos. Este esforço deve ser contínuo e exige um
comprometimento genuíno de todos os membros das organizações. Só assim terá sucesso.

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? 
Nesta questão, temos dois pontos distintos. Nos últimos anos, nossa discussão sobre a agenda de
igualdade de género tem se concentrado em três pilares: mulheres em cargos de liderança, mulheres em
profissões tecnológicas e igualdade salarial entre géneros. Para que a agenda de igualdade de género
tenha sucesso, ela precisa ser estendida a muitas outras áreas. Esses três pilares prioritários são apenas
reflexos do que se passa na sociedade. Desde cedo, o papel de cuidador é frequentemente atribuído às
mulheres, o que é incutido nas meninas através do ensino, dos textos escolares, dos brinquedos e das
atividades extracurriculares sexualizadas (futebol para meninos, ballet para meninas, etc.), da educação
familiar e dos exemplos que têm nas suas famílias. Não podemos ignorar que homens que adotam
atitudes cuidadoras ou consideradas mais "femininas" relativamente às suas famílias muitas vezes
sofrem bullying ou ofensas verbais por parte dos seus pares, e isso também é um problema. Portanto, a
agenda de igualdade de género deve começar nas escolas, sensibilizando as camadas mais jovens,
reconhecendo as diferenças de género e aceitando-as como normais, mas sem ignorar o peso do
"trabalho não remunerado" das mulheres que ainda é o grande 'elefante no meio da sala' de que
ninguém parece querer falar. 



Devemos definir políticas públicas que incentivem e, se necessário, forcem a adoção de modos de vida
mais igualitários entre homens e mulheres. Muitas dessas políticas já existem em Portugal, eu diria que
o que é necessário neste momento é avaliar o progresso das medidas e aplicar as medidas corretivas
necessárias às diferentes situações em que os resultados não estão a ser os esperados. Muito atual no
tema das políticas públicas no pós-pandemia são todas as questões relacionadas com a conciliação da
vida pessoal e profissional, onde considero importante que se aja no sentido de definir políticas públicas
e legislação que incentivem horários flexíveis e trabalho remoto / hibrido, que investigação recente tem
provado ser um garante da valorização profissional das mulheres. Quanto à questão de quando
atingiremos a igualdade no topo das empresas, a pergunta é mais sobre quando reuniremos as
condições para alcançar essa igualdade. Essas condições dependem de infâncias e juventudes em que o
desenvolvimento em sociedade ocorra de forma paritária entre meninos e meninas, para que jovens
adultos entrem no mercado de trabalho em condições igualitárias.

3. Na sua opinião, existem as mesmas oportunidades de crescimento e desenvolvimento de
carreira para homens e mulheres?
Na minha opinião, não existem as mesmas oportunidades de crescimento e desenvolvimento de carreira
para homens e mulheres. Embora eu, pessoalmente, nunca tenha sentido dificuldades pelo facto de ser
mulher—pelo contrário até—acredito que, de forma geral, há desigualdades significativas no mercado de
trabalho. Isto deve-se aos vieses presentes nos recrutadores e nas empresas em relação às mulheres,
especialmente às jovens em "idade fértil" (uma expressão que considero problemática) ou com filhos
pequenos. Existe a perceção de que estas mulheres podem apresentar maior absentismo e,
consequentemente, menor produtividade e responsabilidade. Infelizmente, esta é uma realidade muito
presente no nosso país e na maioria dos setores de atividade.
Embora compreenda de onde este viés possa surgir, não o consigo aceitar. Nos meus 25 anos de
experiência no mercado de trabalho, trabalhando com homens e mulheres, nunca me deparei com
situações que não fossem ultrapassáveis e resolúveis com boa gestão, bom senso e trabalho de equipa.
Contudo, é importante fazer uma análise mais profunda. Em alguns setores e empresas, a "obsessão"
pelas métricas de igualdade e pelas quotas tem, por vezes, desvirtuado os princípios da meritocracia e da
competência. Já presenciei casos pontuais em que ser mulher foi um fator favorável para oportunidades
de carreira, o que também não considero ideal. Acredito que o equilíbrio ideal reside na promoção de
oportunidades equitativas baseadas no mérito e na competência, sem que haja vieses que prejudiquem
ou beneficiem injustamente qualquer género. É essencial que as organizações trabalhem para eliminar
preconceitos e criar ambientes inclusivos, onde todos tenham a possibilidade de alcançar o seu potencial
máximo. 



4. Quando teremos igualdade no topo nas empresas? O que está ainda a faltar? 
Esta pode parecer uma resposta um pouco controversa, mas acredito que o que muitas vezes falta é
vontade—vontade das mulheres, e explico porquê. Na sequência das minhas respostas anteriores, e
devido à sobrecarga silenciosa que muitas mulheres carregam ao longo de suas vidas profissionais, a
opção de almejar um cargo de gestão de topo nem sequer lhes passa pela cabeça ou surge como um
desejo. Não porque não se sintam capacitadas, mas porque a possível vontade de o ser se esvai no
cansaço acumulado do dia a dia, na sobrecarga familiar e no papel que a sociedade lhes atribuiu e que
muitas mulheres não conseguem recusar sem sentir culpa.
Outra razão que acredito estar em falta são bons mentores e também patrocinadores (um termo que, nos
últimos anos, tem estado muito em voga no mundo corporativo). Para que as mulheres cheguem ao topo
das empresas, é fundamental terem bons mentores—e digo-o no masculino. A única forma de vingar em
ambientes tradicionalmente masculinos é aprendendo a linguagem masculina, e isso aprende-se muito
melhor com mentores homens. Não quero com isso dizer que as mulheres se devam masculinizar para
serem boas líderes; pelo contrário, acredito que a genuinidade é uma característica fundamental de um
bom líder. Mas entender a linguagem, perceber como navegar em ambientes desconhecidos, é sempre
mais fácil se tivermos um aliado que os conhece como nosso mentor e, se possível, como nosso
patrocinador na hora da nossa possível ascensão a um cargo de topo.
As empresas, os governos, as organizações são reflexos das sociedades em que estão inseridos. Assim,
sem querer fazer futurologia, acredito que a igualdade no topo das empresas surgirá quando a igualdade
na sociedade portuguesa for uma realidade.

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?
Sim. Como mãe de três filhos—agora dois deles já adolescentes—e trabalhando em ambientes
internacionais há mais de uma década, por muitas vezes fui confrontada com situações desafiantes do
ponto de vista do equilíbrio entre a vida pessoal e profissional. No entanto, e sei que infelizmente o meu
caso não é a regra, o nosso núcleo familiar é bastante igualitário e sempre tentámos partilhar as
questões familiares de acordo com o peso da vida profissional de cada um dos membros do casal, que vai
variando ao longo da vida. Esse é um aspeto importante: não considerar a procura pelo equilíbrio algo
estático. É dinâmico e deve ser debatido entre todo o agregado familiar, incluindo os filhos quando já
têm idade para compreender os desafios e os benefícios desse equilíbrio para todos. É importante não
esquecer que os beneficiários do equilíbrio entre a vida profissional e pessoal não são só os próprios—
são todos aqueles que com eles vivem e convivem. Mas, como referi, não sou a regra, sou a exceção, e
vejo com regularidade muitas mulheres assumirem de forma tácita, como se não houvesse qualquer
outra alternativa, a plenitude da parentalidade, por exemplo, ou das responsabilidades domésticas,
enquanto trabalham a tempo inteiro, como os seus parceiros. 



Naturalmente, isso tem um impacto muito forte no equilíbrio entre vida pessoal e profissional e,
consequentemente, no sucesso profissional. A título de exemplo, dou uma frase que ouvimos com
regularidade e que reflete este desequilíbrio entre géneros: "O meu marido ajuda-me imenso com os
miúdos." Como se a parentalidade não fosse normal para ambos os progenitores, por exemplo.
Acredito que os desafios se acentuam quando há filhos, mas, na ausência de filhos, a sobrecarga das
mulheres tende a afetar mais este equilíbrio do que dos homens.

6. No seu percurso profissional enfrentou situações em que os estereótipos de género
influenciaram comportamentos ou tomadas de decisões? como agir nessas situações?
No meu caso particular, as questões relacionadas com estereótipos de género começaram ainda na
universidade. Num curso tradicionalmente masculino, alguns dos docentes mais velhos tinham alguma
dificuldade em aceitar mulheres, principalmente jovens raparigas que se propunham a ser tratadas ao
mesmo nível que os homens. Esse "estágio" preparou-me para a vida profissional, onde, desde cedo, por
ter trabalhado sempre em setores tradicionalmente masculinos, era muitas vezes a única mulher na
equipa ou uma das poucas. Creio que, com o tempo, vamos aprendendo a gerir as situações com
assertividade, mostrando que somos capazes e competentes, não alinhando no discurso "do género" e,
antes pelo contrário, fazendo-me valer pelo que sou, pelo que faço e pelo que sou capaz. Nunca tratei
ninguém de forma diferente por ser homem ou mulher, mas também nunca aceitei que me
desrespeitassem ou deixei de tratar alguém com respeito. É importante combatermos os mitos e vieses,
aceitar que muitos deles existem e que algumas atitudes não são intencionais e muito menos
personalizadas ou com o objetivo de nos atingir pessoalmente. Não nos devemos calar quando um
comportamento é errado, e devemos ter uma atitude pedagógica e inclusiva, mesmo que por vezes nos
possamos sentir um pouco fragilizadas. Sensibilizar e manter uma atitude construtiva é sempre
fundamental.
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