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RESUMO

Neste estudo propusemos analisar a massa critica das mulheres e dos
homens na Camara Municipal de Gaia (CMG), ao longo dos anos, na medida
em que existe uma caréncia ao nivel da exploracdo da informacgéo desa-
gregada por género. Assim, através dos Balangos Sociais, foram realizadas
analises exploratodrias, representagdes graficas e testes de hipoteses. A
analise estatistica mostrou que as tendéncias de sub-representagdo re-
portadas na literatura sdo contrariadas no caso do numero de efetivos
mulheres na Administragdo Publica em Portugal, entre 2011 e 2022, e na
CMG, a partir de 2017. Adicionalmente, a CMG albergou diferencas signifi-
cativas entre géneros, ao nivel das carreiras e modalidades de vinculagio.

PALAVRAS-CHAVE: Género; Administragdo Publica; Analise Estatistica de Dados; Balangos Sociais

i catarinafsborges@gmail.com.
ii cristinalopes@iscap.ipp.pt | ORCID: https://orcid.org/0000-0002-4833-470X.
iii adalmiro@iscap.ipp.pt | ORCID: https://orcid.org/0000-0000-0001-6206-7735.

CONFIGURAGOES: REVISTA DE CIENCIAS SOCIAIS | ISSN 1646-5075 | E-ISSN 2182-7419 | N 37 | JULHO 2025 | RECEGCAO: 17.12.2024 | APROVAGAO: 21.05.2025



230

Igualdade entre Mulheres e Homens na Administragdo Publica Portuguesa: o caso do
Municipio de Vila Nova de Gaia

ABSTRACT

EQUALITY BETWEEN WOMEN AND MEN IN PORTUGUESE PUBLIC
ADMINISTRATION: THE CASE OF THE MUNICIPALITY OF VILA NOVA DE GAIA

In this study, we proposed to analyze the critical mass of women and
men in the Municipal Council of Gaia (CMG), over the years, as there is
a lack in terms of exploring information disaggregated by gender. Thus,
through the Social Balance Sheets, an exploratory analysis, graphical
representations, and hypothesis tests were carried out. The statistical
analysis showed that the underrepresentation trends reported in the
literature are contradicted in the case of the number of women em-
ployed in Public Administration in Portugal, between 2011 and 2022,
and at CMG, from 2017. Furthermore, the CMG harbored significant dif-
ferences between genders, in terms of careers and employment types.

KEYWORDS: Gender; Public Administration; Statistical Data Analysis; Social Balance
Sheets

RESUME

EGALITE ENTRE LES FEMMES ET LES HOMMES DANS LADMINISTRATION
PUBLIQUE PORTUGAISE: LE CAS DE LA MUNICIPALITE DE VILA NOVA DE GAIA

Dans cette étude, nous avons proposé d’analyser la masse critique
de femmes et d’hommes au sein du Conseil municipal de Gaia (CMG),
au fil des ans, car il y a un manque d’exploration des informations
ventilées par sexe. Ainsi, a travers les Bilans Sociaux, des analyses ex-
ploratoires, des représentations graphiques et des tests d’hypothéses
ont été réalisés. Lanalyse statistique a montré que les tendances de
sous-représentation rapportées dans la littérature sont contredites
dans le cas du nombre de femmes employées dans l'administration
publique au Portugal, entre 2011 et 2022, et dans le CMG, a partir de
2017. De plus, le CMG présentait des différences significatives entre les
sexes, en termes de carrieres et de types d’emplois.

MOTS-CLES: Genre; Administration Publique; Analyse des données statistiques; Bilans

sociaux
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INTRODUGAO

A Camara de Vila Nova de Gaia (CMG) como pessoa coletiva territorial,
com personalidade juridica, atribuicGes (Lei n.2 75/2013, de 12 de setem-
bro) e competéncias proprias (Lei n.2 50/2018, de 16 de agosto), dotada
de orgdos representativos que visam a prossecugdo dos interesses dos
municipes, pauta-se por competéncias materiais, nos dmbitos da igual-
dade de género, que suportam a integragdo da perspetiva de género em
todos os seus dominios de agdo (Lei n.2 75/2013, de 12 de setembro art.
233 n.2 1, alinea q). Hodiernamente, a entidade encontra-se, portanto, a
atuar ativamente neste ambito a partir do seu Plano Municipal de Igual-
dade (PMI), que tem atingido na sua implementagdo as quotas percen-
tuais de execugdo (Municipio de Vila Nova de Gaia, 2023).

Assim, ndo desquerendo as agdes e a “importancia do setor publico
para o emprego das mulheres”, a realidade é que “a desigualdade en-
tre homens e mulheres permanece no servigo publico” (Mastracci e
Bowman, 2015, p. 859), nomeadamente, com o reiterado aviltamento da
tematica da igualdade entre mulheres e homens e o crescimento das
ténues subtilezas que influenciam a definicdo das prioridades de inter-
vengdo numa entidade (Alimo-Metcalfe, 1994, citado por Dickens, 1998).
Consequentemente, sente-se a necessidade de se apurar as realidades
organizacionais no proposito de a melhor gerirmos (Shen, 2009), na me-
dida em que “para compreender como melhorar a representacgdo, sdo
necessarios dados de base” (Jonhston, 2019, pp. 162-163).

Deste modo, neste estudo propusemos analisar a massa critica das
mulheres e dos homens na CMG, ao longo dos anos, na medida em que
existe uma caréncia ao nivel da exploragdo da informagdo desagregada
por género. Assim, fez-se a analise exaustiva dos dados publicos — Ba-
langos Sociais existentes nas autarquias nacionais — que poderdo ser
usados, futuramente, como referéncia a nivel nacional, mas também
no contexto internacional. Logo, no mote de que se ndo medirmos e
compararmos a nossa realidade organizacional com valores de referén-
cia da regido, ndo a conseguiremos gerir (Shen, 2009), focamo-nos nes-
te estudo na criagdo de “awareness” e conhecimento nos ambitos da
CMG, no que podera resultar, direta ou indiretamente, no melhorar do
ambiente laboral para os trabalhadores (Curtis, 2008), na medida em

231



232

Igualdade entre Mulheres e Homens na Administragdo Publica Portuguesa: o caso do
Municipio de Vila Nova de Gaia

que este estudo podera impulsionar a definicdo idonea e mais cons-
ciente de estratégias de Gestao de Recursos Humanos (GRH) na Admi-
nistracdo Publica (AP), assim como de politicas e orgamentos publicos.

Este artigo € organizado da seguinte forma: depois da contextualiza-
¢do inicial do estudo nesta secgio, a revisdo da literatura é abordada
na secgado 1. A secgdo 2 abrange a metodologia aplicada. Na secgdo 3
discute-se os resultados, e a secgao final conclui o artigo realgando-se
as principais descobertas do estudo.

1. REVISAO DA LITERATURA

Com o foco da revisdo da literatura nos ambitos da igualdade entre
mulheres e homens na Administracdo Publica Portuguesa (APP), vemos
o pilar da igualdade de género ser definido pelo principio da igualdade
(art. 6.9) do Cdédigo do Procedimento Administrativo (CPA): “nas suas re-
lagdes com os particulares, a Administragdo Publica deve reger-se pelo
principio da igualdade, ndo podendo privilegiar, beneficiar, prejudicar,
privar de qualquer direito ou isentar de qualquer dever ninguém em
razao de ascendéncia, sexo, raga, lingua, territorio de origem, religiao,
convicgles politicas ou ideoldgicas, instrugdo, situagdo econdmica,
condicdo social ou orientagao sexual”.

Este principio estruturante do Estado de Direito é conspicuo, igual-
mente, na lei suprema, a Constituigdo da Republica Portuguesa (CRP),
no art. 13.2, mas reforgado, no contexto da AP, no art. 2662 n. 22 e no
art. 472 n.2 2, em que se advoga pelo direito de todos os cidadaos terem
acesso a fungdo publica em condigdes de igualdade e liberdade, em
regra por via de concurso.

Deste modo, nos tramites de um organismo nacional integrante da
administragdo direta do Estado, a Comissao para a Cidadania e Igual-
dade de Género (2021) define a Igualdade de Género, ou Igualdade en-
tre Mulheres e Homens como a:

Igualvisibilidade, empoderamento, participagcdo e responsabilida-
de de mulheres e de homens em todas as esferas da vida publica
e da vida privada. Esta igualdade concretiza-se no igual acesso
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e possibilidade de usufruto dos recursos e na igual distribui¢cdo
destes por mulheres e homens. Significa aceitar e valorizar de
igual modo as diferengas de mulheres e de homens e os vdrios
papéis que desempenham na sociedade. Trata-se, pois, da ideia
de que todos os seres humanos, independentemente do sexo, sdo
livres de desenvolver as suas aptidGes pessoais, de prosseguir
os suas carreiras profissionais e de fazer as suas escolhas sem
limitagbes impostas por esteredtipos, preconceitos e concegdes
rigidas dos papéis sociais atribuidos a homens e a mulheres.

Nos ambitos nacionais foi, principalmente, a partir do 25 de Abril de
1974 que se assistiu a uma consolidagdo mais plena da cidadania civil,
politica e social em Portugal, nomeadamente, com inclusdo dos mais
variados individuos na esfera publica, tornando-se este aspeto, algo
visceral no ambito da igualdade de género (Pierson, 1996).

Assim, a indole continua de longo-prazo e sempre incompleto do gen-
dering, subleva a importancia da incessante luta de se desconstruir as
concegdes sociais restritivas (Bacchi, 2016), de forma a se atingir o igual
posicionamento das mulheres e dos homens nas varias esferas (CIG, 2021).

Os municipios (art. 2492 a 2542 da CRP e Lei n. 975/2013, de 12 de se-
tembro), com as suas atribuicdes e responsabilidades, tornam-se um
ator chave, principalmente, se tivermos em conta a sua génese pois,
durante a Era Progressista da Administragdo Publica (AP), destacou-se,
imensamente, a repressdo do papel das mulheres no seu envolvimento
na administragdo e no movimento da reforma municipal, nomeadamente,
na otica da justica social (Stivers, 1995; D’Agostino, 2016; Burnier, 2003).

Nos dias de hoje ha ainda quem sinalize na sua responsabilidade
para com o erario publico, na transmissao de confianga, integridade
e legitimidade, a sua falta de representatividade. Pois, as “mulheres
nao tém paridade com os homens na forga de trabalho publico em
todos os niveis governamentais. As mulheres estdo concentradas nos
niveis mais baixos da funcdo publica e em ocupagdes historicamente
designadas como femininas” (Burnier, 2003, p. 46) e mesmos nos “pai-
ses que lideram o indice de mulheres na lideranga do setor publico,
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permanece uma disparidade de género” (D’Agostino, 2016, p. 2) inde-
pendentemente do nivel de educacdo alcancado pelas mulheres nos
ultimos 20 anos (/dem). Portanto, persiste uma falta de representagéio
nos niveis de lideranga/cargos superiores de tomadas de decisdo - se-
gregacao profissional vertical ou glass ceilings ligada a ideia de poder
-, e em certos setores, profissdes e ocupagdes da administracdo pu-
blica - segregacédo profissional horizontal ou glass walls ligada a ideia
de diversidade. Por exemplo, como as areas da salde, educagdo, RH e
servicos de suporte associados a motherland e as TIC e financgas a fa-
therland (Burnier, 2003; Jonhston, 2019; Williamson, et al., 2018).

O indice de igualdade de género classifica Portugal como o 132 em
termos de poder politico feminino em 2024, ocupando as mulheres
36% dos cargos politicos nas assembleias regionais e municipios (EIGE,
2024). Apesar de Portugal ter uma populagao residente maioritaria-
mente feminina, a paridade no acesso ao poder continua limitada, ha-
vendo menor representagdo feminina nos partidos politicos e falta de
motivagdo para recrutar e afiliar mulheres (Cerqueira, 2024). Portugal
implementou legislagdo e politicas publicas que permitiram melhorar a
igualdade de oportunidades entre homens e mulheres, mas ainda exis-
te falta de consciencializagdo das barreiras existentes (Amancio, 2021).

Esta realidade decorre da construgdo social em volta do género que
é atribuida as categorias sexuais biologicas e que se desenvolve, por-
tanto, através de processos de socializagdo, institucionalizagdo e ex-
petativas normativas, como as sociais que sio dificeis de dissociar das
organizacionais, sendo consequentemente influenciado pelas expeta-
tivas e pressfes do contexto temporal e cultural especifico e, por isso,
mutaveis conforme as necessidades e exigéncias da histéria e da eco-
nomia/mercado de trabalho (D’Agostino, 2016; Johnston, 2019; UNDP,
2023; Badalassi, 2024), perpetuadas muitas vezes por relagdes histori-
cas de poder que podem afetar a respetiva desigualdade de riqueza e
de oportunidades - ideia interligada aos conceitos de privilégio, domi-
nancia, subordinagao, trabalho doméstico pago e nao pago (Infante e
Darmawan, 2022; Flood e Pease, 2005).

Deste modo, a area da Gestdo dos Recursos Humanos na sua pa-
noplia distinta de atividades, fungGes, politicas, praticas, processos e
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sistemas estratégicos, integrados e coerentes que procuram atrair, diri-
gir, reter, envolver, valorizar e desenvolver os recursos humanos de uma
organizagao, influenciando comportamentos, atitudes e desempenhos
na prossecucgdo dos objetivos organizacionais (Rego et al., 2015; Shen
et al., 2009; Armstrong, 2016; Dickens, 1998), devem proceder, através
das suas ferramentas nas areas de recrutamento, selegdo, avaliacdo,
recompensas, formacdo e progressédo, a imersao da perspetiva de gé-
nero em todos os &mbitos numa interpretagdo holistica e coesa, onde
a lei muitas vezes nao atua (D’Agostino, 2016; Mastracci e Bowman,
2015) - gender mainstreaming. De forma a evitar o mero teor simbdlico
- conexdo entre intencdo, contexto e praticas -, a simples estratégia
de marketing ou, ainda, a pura obrigagdo legal, € necessario aprumar
todos os niveis - o estratégico, tatico e operacional -, atividades e pes-
soas (Shen et al., 2009; Williamson et al., 2019), no sentido de se criar
uma verdadeira organizacdo gender-sensitive e gender- inclusive.

Auspiciosamente, os GRH albergam, os meios para contribuir na re-
modelagdo das segregagdes profissionais de género, nomeadamente a
nivel da divisdo ocupacional - desconstrugdo de culturas ocupacionais
dos locais de trabalho apropriados aos homens e as mulheres (Flood e
Pease, 2005) — amplificado, por exemplo, por fendmenos como o stereo-
type threats'. As praticas de gestdo da diversidade sdo frequentemente
aplicadas em ambientes de trabalho diversificados como forma de pre-
venir a discriminagao sentida ou efetiva no local de trabalho (Triana et al,
2021). Para além do foco no aumento da representagdo da diversidade,
as organizagdes e a GRH devem desenvolver politicas e praticas que
promovam um clima de inclusdo (Barak, 2016). Mas também na con-
tribuigdo da eliminagdo das discriminagdes de género no que toca as
responsabilidades familiares e de cuidados que minam a gestdo susten-
tavel da carreira com a familia - baixa adesdo a iniciativas favoraveis a
familia, pela preocupagdo da sua incidéncia nas suas carreiras e respe-
tivo progresso, ou pelo contrario, pouca motivacao e oportunidade para
assumir cargos superiores pelo impacto na vida familiar (Lombardo, et
al., 2016; Holvino, 2010; Dickens, 1998; Williamson, et al., 2018).

1Quando uma pessoa se encontra numa situagdo na qual o seu grupo social, tipicamente
estereotipado como inferior, tém uma maior tendéncia de apresentar uma pior perfor-
mance (Steele e Aronson, 1995).
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Tendo em conta que “os efeitos de distribuicdes mais equitativas de
homens e mulheres na gestdo sao cumulativamente positivos ao longo
do tempo” (Dreher, 2003, citado por Mastracci e Bowman, 2015, p. 864),
sobre a égide da GRH, pressupde-se a abordagem da politica de agao
positiva? (Rice, 2004), que implica a monitorizagdo quantitativa, através
de métodos estatisticos, do progresso da demografia organizacional da
AP, nomeadamente, da CMG.

Assim, na avaliagdo quantitativa do que podera criar igualdade de
oportunidade, nos homens e nas mulheres, de todos os cidadaos terem
direito ao acesso a fungdo publica, visa-se promover ‘awareness and
knowledge’ (Curtis, 2008, p116), na medida em que se sente a falta de
uma agregagao, avaliagdo e monitoramento (Curtis, 2008) da massa cri-
tica dos RH da CMG, principalmente, aquando da implementagdo de um
programa que tem atingido as quotas percentuais de execugao (PMI).

2. METODOLOGIA

Adotou-se uma abordagem quantitativa recorrendo-se aos Balangos
Sociais (BS) - instrumentos de planeamento estratégico organizacional
e de gestdo de recursos humanos mais significativo, regulado por lei
(DL n.2 190/ 96, de 9 de outubro) - ao longo dos anos, na CMG. Com
o intuito de realizar um diagnodstico organizacional da igualdade entre
homens e mulheres na CMG, a partir da analise da sua massa critica,
definiram-se as seguintes hipdteses de investigacao:

H1: Ha significativamente mais mulheres do que homens na AP;
H2: Ha significativamente mais dirigentes homens que mulheres
na AP;

H3: Ha significativamente mais mulheres do que homens com
Contrato de Trabalho em Fungdes Publicas (CTFP) a termo reso-
lutivo.

2 “Quantitativa. A énfase recai na promogao da igualdade de oportunidades no contexto
laboral através da transformagdo da composigdo demografica das organizagdes. O pro-
gresso é acompanhado mediante relatérios estatisticos e analises de natureza descriti-
va” (Rice, 2004, p. 10).
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As variaveis desagregadas por género - Mulheres (H) e Homens (H)
- selecionadas a partir dos BS foram o numero de efetivos, numero de
trabalhadores por carreira e niumero de trabalhadores por modalidade
de vinculagdo, ndo sé pela sua associagdo quanto a posigdo remune-
ratéria como também por questdes de lideranca e de emprego a longo
ou a curto prazo.

Deste modo, recolheu-se os dados de 2022 - ultimo ano a que ha
acesso a informagéo trancada e tratada -, até 2009 - ano em que foi
adotada as classificagGes de cargos e vinculagdes definidas legalmente
em parametros semelhantes aos conhecidos atualmente. Logo, reco-
lheu-se, até ao ano de 1997, o numero de efetivos homens e mulheres
na CMG.

Para uma comparacao contextual e mais holistica de dados nacional
e municipal recorreu-se a base de dados da DGAEP (2023) relativos a
dezembro de cada ano disponivel (2011-2022).

Com o intuito de testar a (in)dependéncia destas variaveis qualita-
tivas em relagdo ao género dos trabalhadores realizou-se, igualmente,
Testes de Independéncia através de uma tabela de contingéncia da
contagem absoluta dos trabalhadores e trataram-se as varias ramifica-
¢Oes, tais como apresentadas no BS, entre 2009 e 2022, nas carreiras,
e entre 2018 e 2022 (antes, durante e apds periodo pandémico), para as
modalidades de vinculagdo, pela extensdo resultante do cruzamento
de muitas categorias.

O Teste de Independéncia Qui-Quadrado (y?) é um teste de hipdtese
nao paramétrico usado para avaliar a relagdo/associagdo entre duas
variaveis categoricas, através de frequéncias relativas ou absolutas.
Este teste passa pela comparagao dos valores observados com os es-
perados supondo a independéncia entre as variaveis, sendo que se a
distancia for significativa — na sua comparagdo com o valor critico pre-
sente na tabela de distribuicdo qui-quadrado com os respetivos graus
de liberdade df = (L-1)(C-1) e nivel de confianga selecionado - pode-se
assumir a associagdo entre as mesmas, ou seja, rejeita-se a H, (Kent
State University Libraries, 2023):
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(0ij — eij)z

eij

_ vl C
Xt = 1'=1Zj=1

M
o,/ contagem observada da célula na linha i e na coluna j da tabela;

e, contagem esperada da célula na linha i e na coluna j da tabela, dada por: (total da
linha i * total da coluna j) / totais;

Adicionalmente, visando corroborar/reforgar a analise exploratoria
inicialmente efetuada, procedeu-se ao somatério, por género (H e M),
das modalidades relativas aos dirigentes (superiores + intermédios) e
termo resolutivo (certo + incerto) e efetuaram-se Testes de Hipdteses.
Deste modo, testou-se, inicialmente, sob o pressuposto de aleatorie-
dade e independéncia, a distribuicdo da populagdo (Testes de Norma-
lidade de Shapiro-Wilk), de forma a compreender a dispersdo ou con-
centragdo dos dados, que dita o tipo de teste a ser realizado na analise
da diferenga entre médias ou medianas - testes paramétricos ou ndo
parameétricos, respetivamente. Perante uma distribuigdo ndo normal
dos dados, realiza-se, nesse caso, testes ndo paramétricos. Assim, pe-
rante amostras emparelhadas — para cada variavel temos valores rela-
tivos aos trabalhadores H e respetivas trabalhadoras M -, efetuaram-se
Testes T ou Testes de Wilcoxon. A realizagdo de um Teste de Wilcoxon
pressupdem um teste de normalidade que demonstre, com 5% de sig-
nificancia, uma maior dispersdo dos valores em cada variavel. Ou seja,
a distribuicdo dos valores ndo é central, logo podemos nos deparar
com valores mais extremos e atipicos, obliterando os valores médios,
pelo que é mais estatisticamente correto analisar as diferengas entre
as medianas (HO: nA=nB), que sdo menos afetadas por essas anoma-
lias. Em contrapartida, a utilizagdo de testes parameétricos, como os
Testes T permitem, pela sua distribuigdo mais central, examinar as
diferengas entre os valores medios (HO: y_=y,).
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3. RESULTADOS

ADMINISTRAGAO PUBLICA PORTUGUESA

De forma contextualizar diferentes niveis administrativos, até ao nivel
de analise pretendido, o da Administragdo Local, mais concretamente,
a CMG, comegaremos por analisar a evolugdo do numero de homens e
de mulheres na AP Portuguesa (Figura 1), através dos dados disponibi-
lizados na DGAEP.

Figura 1. Cronograma (2011-2022) do n? de efetivos Homens
e Mulheres na Administragao Publica Portuguesa
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Fonte: elaboragdo propria

A partir destes dados, é aparente que a nossa funcdo publica, pelo
menos desde 2011, apresenta um numero consideravelmente superior
de mulheres em relagdo aos homens e, essa diferenca tém-se vindo a
acentuar. Em 2011 assistiamos a uma diferenga de 129 059 mulheres a
mais do que homens e, em 2022, essa subiu para as 175 222 mulheres.
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Prosperamente, o crescimento de efetivos tem vindo a aumentar
desde 2015, ano em que vemos o numero de mulheres crescer 1% e
dos homens diminuir 0,4%. Posterior e coletivamente, a partir desse
ano vemos os efetivos crescerem, sendo este sempre superior e mais
estavel nas mulheres, apesar do seu abrandamento em 2021.

MUNICIiPIOS PORTUGUESES

Nos municipios nacionais temos, desde 2011, mais homens que mulhe-
res e a diferenga entre os mesmos tem vindo a diminuir, sendo que te-
mos mais 21745 homens do que mulheres em 2011 e apenas 10 783 em
2022 (Figura 2). Observa-se um crescimento, ainda que em diferentes
velocidades, dos efetivos municipais desde 2015.

Figura 2. Cronograma (2011-2022) do n2 de efetivos
Homens e Mulheres nos Municipios Nacionais
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Fonte: elaborag¢do prépria

Tanto a nivel da AP, como a nivel municipal, apesar das diferengas nu-
méricas e de velocidade de variagdo, o padrdo de evolugdo por género
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é semelhante, na medida em que as oscilagdes se refletem coordena-
damente nas linhas do cronograma, a excecao de 2015 e é inequivoco o
crescimento que a nossa AP tem vindo a sofrer.

Para esse crescimento contribui, entre outros, a CMG (Figura 3), no-
meadamente, no ano de 2022 com um crescimento em 51,8% dos efe-
tivos em relagdo a 2021, sendo que o seu grande protagonista foram as
trabalhadoras mulheres com um aumento em 78,5%. Outros dois anos
que marcaram o Municipio em termos de crescimento de efetivos foi o
de 1999 com 13,1% e de 2010 com 15%, onde curiosamente se manteve
o padrao de serem as mulheres a terem o maior crescimento em com-
paragdo com os homens (25,5% e 8,4% e, 26,1% e 7,2%, respetivamen-
te). Em contrapartida, os maiores decréscimos (de efetivos) ocorreram
em 2002 e 2003 (-6,8 e -8,5%, respetivamente).

COMPARAGAO ENTRE A CMG E 0S RESTANTES MUNICIPIOS E A AP
PORTUGUESA

Figura 3. Cronograma (1997-2022) do n2 de Efetivos
Homens e Mulheres da CMG
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Fonte: elaboragdo propria
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Apesar das oscilagGes, conseguimos delinear trés periodos impor-
tantes na evolugao dos efetivos na CMG, por género. O primeiro vai de
1997, caracterizado pela ‘hegemonia dos homens’, até 2013, o ultimo
ano que podemos observar claramente uma diferenga de algumas de-
zenas entre homens e mulheres. Logo, foi o periodo de aproximagao
do numero de homens com o de mulheres, com os primeiros no geral
a diminuir e as segundas a aumentar. O segundo periodo vai de 2014 a
2016, caracterizado pela aproximacdo do numero dos efetivos homens
e mulheres, apesar de em 2016 vermos o numero de mulheres diminuir
consideravelmente (-5%). Assim, € no terceiro e ultimo periodo que
vemos a inversao do padrdo do primeiro, pois passamos a estar peran-
te a ‘hegemonia das mulheres’, que mesmo a velocidades diferentes,
tem vindo sempre a crescer. Em contrapartida, o numero de efetivos
homens apresenta mais instabilidade e um crescimento brando.

Todavia, ndo podemos vilipendiar o extraordinario crescimento para
ambos, no ano de 2022, provocado, principalmente, pela descentrali-
zagdo da educagdo (DL n. 221/2019, de 30 de janeiro) a 1 de abril, provo-
cando a transferéncia de cerca de 1200 trabalhadores para o Mapa de
Pessoal da CMG (Municipio de Vila Nova de Gaia, 2022) — para além dos
animadores, jardins de infancia e CEI's® (maioria AO) que tinham, pas-
saram a abarcar o pessoal das secretarias, e os AO dos agrupamentos
que pertenciam ao Ministério Publico (AO e AT, principalmente) num
total de 14 agrupamentos e 4 escolas ndo agrupadas, ja para ndo men-
cionar todos os AEC’s* contratados pelo municipio desde 2009/2010
em resultado da dissolugdo da GaiaNima (empresa municipalizada), vi-
sivel alias pelo crescimento das mulheres nesses anos (Figura 3).

Assim, a descrigdo realizada do panorama da fungdo publica acom-
panha, complementarmente, os resultados obtidos na Tabela 1 e nas
Figuras 4,5 e 6.

3Medida Contrato Emprego-Insergdo do Instituto de Emprego e Formagao Profissional de VNG.
4Atividades de Enriquecimento Curriculares.
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Tabela 1. Testes de Hipoteses com os dados do n2 de efetivos Mulheres
e Homens na CMG (1997-2022), Municipios e AP (2011-2022)

Teste Normalidade de Sha-

piro-Wilk Teste T ou Teste Wilcoxon

M p <0,001<5% (Stat=0,787) | p=0,003 <5% (Z=-2,959)

Efetivos | Hp=0,002<5% (Stat=0,862) | gyistem diferencas significativas

CMG Nio tém distribuicdo nor- entre as medianas (6 casos M>H;
mal (Rejeita-se a HO) 20 casos M<H)
M p=0,085>5% (Stat=0,879) | p <0,001<5% (T=-17,905)
Efetivos _ _
Munici- | HP=0,312>5% (Stat=0,923)

; . o Existem diferencas significativas
pais Tém distribuigdo normal | entre as médias (M-H<0 => M<H)
(N&o se rejeita a HO)

M p=0,329>5% (Stat=0,925) | p <0,001<5% (T=24,233)

SR H p=0,146>5% (Stat=0,897)
AP Existem diferencas significativas
Tém distribuigdo normal | entre as médias (M-H>0 => M>H)
(N&o se rejeita a HO)

Fonte: elaboragdo prépria

Figura 4. Boxplot do n? de efetivos Mulheres e Homens na CMG
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Fonte: elaboragdo propria
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Figura 5. Boxplot do n¢ de efetivos Mulheres
e Homens dos Municipios Nacionais
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Fonte: elaborag&o propria

Figura 6. Boxplot do n2 de efetivos Mulheres
e Homens da Administragido Publica portuguesa
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Na Tabela 1, das 3 variaveis estudadas, apenas os efetivos da CMG
nao exibem uma distribuicdo normal dos dados. Assim, a CMG apre-
senta uma maior probabilidade de ter valores extremos/oscilagdes, ou
seja, valores mais altos ou mais baixos, de efetivos homens e mulhe-
res ao longo de 26 anos, em comparagdo com a maior probabilidade
de termos valores médios/ centrais (distribuicdo normal) na AP e nos
municipios, ao longo de 12 anos. E ainda, conspicuo, igualmente, com
5% de significancia, as diferencas significativas entre a média (ou a me-
diana, no caso da CMG) do numero de efetivos homens e mulheres nos
varios dominios estudados (Figuras 4, 5 e 6). A AP como um todo é o
Unico ambito a albergar um nimero médio de efetivos de mulheres su-
perior aos dos homens, enquanto os outros dois apresentam ao longo
dos anos estudados para cada um, um valor médio/mediano superior
nos efetivos homens em relagdo aos das mulheres.

Na Figura 4, destaca-se ainda, explanado pelo outlier severo, a situa-
gdo atipica que foi o ano de 2022 para a CMG, ao nivel do registo de
efetivos, nomeadamente, nas mulheres.

Seguidamente, apresentam-se os parametros estudados na andlise
exploratéria dos dados da CMG de 2009 a 2022, com base nos seus
respetivos BS, tal como ilustrado na Tabela 2.

CASO DE ESTUDO DA CMG

Tabela 2. Analise Exploratéria das variaveis da CMG (2009-2022)

Analise Exploratéria - CMG (2009-2022)°

Desvio-

Minimo Média Mediana Maximo -Padrao
Ne de Efetivos M 666 1017,79 922,5 2163 362,40
Ne de Efetivos H 930 994,57 976 1218 71,31

Ne de Dirigentes Su-
periores (DS) M 2 3,71 4 5 1,07

5 Os valores a vermelho representam os valores mais baixos de cada par de variaveis
desagregadas em homens e mulheres, para cada um dos parametros (colunas).
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N¢ de Dirigentes Su-

periores (DS) H 0 2,79 1,5 7 2,97
N2 de Dirigentes In-

termédios (DI) M 1 2514 27,5 31 5,63
N2 de Dirigentes In-

termédios (DI) H 8 12,71 12 17 2,81
N¢ de Técnicos Supe-

riores (TS) M - Carrei-

ra Geral 104 172,57 170 310 55,94
N¢ de Técnicos Supe-

riores (TS) H - Carrei-

ra Geral 97 116,50 1M 161 19,53
N¢ de Assistentes

Técnicos (AT) M -

Carreira Geral 233 291,43 252 513 77,12
N2 de Assistentes

Técnicos (AT) H -

Carreira Geral 100 117,21 13,5 168 18,36
N¢ de Assistentes

Operacionais (AO) M -

Carreira Geral 150 275,29 230 1038 223,46
N2 de Assistentes

Operacionais (AO) H -

Carreira Geral 390 453,00 437 539 42,59
N2 de Bombeiras M 0 0,00 0 0 0,00
N2 de Bombeiros H 90 104,29 98 146 16,49
N2 de Informaticos M 7 9,00 10 10 1,30
Ne de Informaticos H 17 21,21 21,5 25 2,04
N2 de Policias Munici-

pais M 10 16,43 16 24 3,78
N2 de Policias Munici-

pais H 26 43,43 45 56 8,47
N2 de M em Outros

Carreiras® 21 224,21 238,5 302 66,70
N2 de H em Outros

Carreiras 50 123,43 126 149 23,13

6 Podem incluir: enfermeiros, AEC’s, educadores de infancia, carreira especial de fisca-
lizagdo (fiscais), carreiras de subsistentes - transagdes que foram integradas, mas que
ainda ndo tiveram enquadramento, caso dos encarregados chefes (como, por exemplo,
algum assistente operacional que veio da escola para integragdo na camara) -, adjuntos
do presidente e das vereagles, secretario do presidente e da vereagdo, chefes de gabi-

nete da presidéncia.
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Ne de M vinculadas
por Comissdo de Ser-
Vigo 0 32,21 38,5 43 14,48

N2 de H vinculados
por Comissao de Ser-
vico 5 19,21 18,5 88 8,41

N2 de M vinculadas
por Termo Indetermi-
nado 450 708,00 600 1824 345,80

N2 de H vinculados
por Termo Indetermi-
nado 772 833,43 813 10M 65,32

Ne de M vinculadas
por Termo Resolutivo
Certo 85 220,21 224,5 288 4715

Ne de H vinculados
por Termo Resolutivo
Certo 17 105,29 109 140 27,57

N2 de M vinculadas
por Termo Resolutivo
Incerto 0 2,71 0 38 10,16

N¢ de H vinculados
por Termo Resolutivo
Incerto 0 0,50 0 7 1,87

Ne de M vinculadas
por Outra Modalida-
de’ &2 54,64 40,5 130 33,31

N¢ de H vinculados
por Outra Modalidade 14 36,14 41,5 50 1313

Fonte: elaboragdo prépria

De forma menos exaustiva, destacam-se as variaveis que apresentam em
todos os parametros os valores mais altos por género, entre 2009 e 2022.

Podemos constatar que os valores associados as trabalhadoras mulheres
s80 superiores aos dos homens no seu valor minimo, médio, mediano, ma-
ximo e no seu desvio-padrao, ao longo de 14 anos, quanto as carreiras (art.
792 a 912 da LTFP) de DI (Lei n.2 49/2012, de 29/09 e Lei n.2 2/2004, de 15/01),
TS e AT. Em contrapartida, o valor dos homens é superior as das mulheres
em todos os parametros na carreira de Bombeiro (DL n.2106/2002, de 13/04),

7 Modalidades n&o previstas como, o apoio a Presidéncia, vereadores, adjuntos, secretarios, etc.
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de Informatico (DL n.2 97/2001, de 26/03 e Portaria n.2 358/2002, de 03/04) e
de Policia Municipal (DL n.2 39/2000, de 17/03). Apesar de albergarem desvios
padrdo mais elevados (mais dispersos dos seus valores médios) do que o
outro género associado, estes valores no geral ndo sdo muito significativos.
Assim, neste campo vemos a presencga de mulheres em lugares de lideran-
Ga e visibilidade, algo positivo na perspetiva da teorizacdo da igualdade de
género. Contudo, ndo deixamos de recair nos resultados esperados dos es-
tereotipos associados aos géneros nas carreiras, nomeadamente nos corpos
e nas carreiras especiais, que advém, ainda que inconscientemente, da “difi-
culdade em separar as expetativas sociais das expetativas organizacionais”,
no sentido do “preconceito implicito que temos sobre os papéis de género”
(D’Agostinho, 2016, p. 2). Destacam-se, nos cargos, os AO e os Bombeiros
como as carreiras que maiores niveis de discrepancia apresentam entre
géneros a nivel dos valores médios e medianos. De igual forma, os CTFP a
termo resolutivo (art. 562 a 672 LTFP e art. 1402 do CT) certo e incerto, muitas
vezes associados a problematicas de precaridade laboral, apresentam um
valor superior nas mulheres do que nos homens em todos os parametros.

Com o intuito de observar mais pormenorizadamente as variaveis
em estudo, estudou-se a evolugdo dos valores ao longo do tempo co-
mecando pelas carreiras.

Figura 7. Cronograma (2009-2022) do n2 de trabalhadores
da CMG, por carreira
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Fonte: elaborag&o propria
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Deste modo, podemos visualizar na Figura 7 a evolugdo das carreiras
dos trabalhadores da CMG entre 2009 e 2022, na qual conseguimos
definir, a partir de 2015, 3 grandes grupos.

O primeiro grupo implica os cargos de AO (homens e mulheres), AT e
TS mulheres e mulheres em outros cargos. Estas sdo as carreiras, por
género, numericamente mais requeridas do municipio, que no geral au-
mentaram (posicionando-se acima dos 200 efetivos nos ultimos anos),
pois apresentam valores bastante superiores em relagdo a 2009, ex-
ceto os AO homens, a Unica categoria neste grupo constituido por ho-
mens, que era, alids, a 12 carreira a nivel de efetivos, em 2009. Contudo,
se mantiverem o ritmo de crescimento de 2022, aparentam retomar os
seus valores na casa dos 530 trabalhadores.

No geral, as grandes inflexdes deste grupo ocorrem nos anos de
2010/11 e 2021. Em 2010/11 podemos destacar as mulheres em outros
cargos e as AO mulheres, que disputaram ao longo dos anos o terceiro
e quarto lugares a nivel de numero de efetivos. No caso de 2021, todas
aumentaram exponencialmente, nomeadamente, as AO mulheres que
apresentavam uma grande disparidade numérica em 2009 em relagao
aos homens, mas que ultrapassaram-nos de forma surpreendente ao
apresentar o dobro dos efetivos, passando da 3/ 42 carreira para a 12
a nivel de ocupagdo, em 2022, tomando a posicdo que antes era dos
homens. O numero de AO homens é igualmente superado, ainda que
infimamente pelas AT mulheres, em 2022. Vemos, no geral, a diferenga
numérica entre as AT e as TS mulheres ao longo do tempo ndo ser ex-
tremamente oscilante, apresentando sempre, naturalmente, mais AT do
que TS, apesar da ligeira aproximagao em 2015 e 2016 e afastamento nos
ultimos anos. A excegdo a este crescimento é das mulheres em outros
cargos que decresceram, passando a ser pela primeira vez a 52 carreira
mais ocupada, em 2022, ao ser ultrapassada pelas TS mulheres (42).

O segundo alberga os AT e TS, bombeiros e outros cargos ocupados
por homens. Este é um grupo constituido ndo so, todo ele por homens,
como sempre se apresentou muito estavel e paulatino no seu cres-
cimento geral ao longo dos anos, ao rondar aproximadamente os 100
efetivos em 2009 e os 160 em 2022. Os homens a ocupar outros car-
gos e 0s bombeiros sdo as carreiras que apresentam as inflexdes mais
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notérias. A primeira carreira, destaca-se o ano de 2009 (ano em que
tinha menos de 100 efetivos) para 2010, 2011 para 2012 (desceu) e 2021
para 2022 (aumentou) e, a segunda em 2017/2018 (subiu) e 2021/2022
(subiu). Quanto aos TS e AT os destaques vdo para 2015 e os ultimos
anos, em gue vemos alias e isoladamente, o numero de TS homens
diminuir, ligeiramente, o seu ritmo de crescimento de 2021 para 2022,
sendo ultrapassado por infimas dezenas pelos AT.

O ultimo demonstra, a semelhante do anterior, uma constancia nos
valores, desde 2009, apresentando sempre valores bem abaixo dos 100
efetivos. Destacam-se entre eles, como a mais numerosa, a carreira de
policia municipal constituido por homens, que sofreu um aumento em
2011 e depois em 2021. De igual forma, as mulheres na policia, apesar
de sempre serem menos do que os homens, tém aumentado, no pa-
norama geral, apesar das oscilagdes, entre 2009 (10) e 2022 (23), des-
tacando-se, o ano de 2021 como o mais significativo. De igual forma,
temos sempre mais homens informaticos do que mulheres, contudo
a tendéncia geral, em ambos os géneros, € de uma ligeira diminuigao
de efetivos quando comparamos os nimeros de 2009 (30) com os de
2022 (24). Quanto ao numero de bombeiras mulheres, infelizmente,
este tem-se mantido nos O efetivos, tornando-se esta uma area pre-
mente de estudo. Assim, independente e principalmente pelos argu-
mentos na diregdo das limitagdes legislativas, denota-se a necessidade
de intervengdo e de progresso - por exemplo, por meio da conscien-
tizagdo de fendbmenos como o do stereotype threat -, nomeadamente,
quando vemos as primeiras recrutas mulheres para bombeiras profis-
sionais surgirem em Portugal em 1994 (RTP, 1994) e em 2023, segundo
a INE (2023), termos em Portugal 6 997 mulheres bombeiras. Contudo,
de facto, este ndo é um problema especifico da Camara de Gaia, é
algo extremamente endémico e, por isso, controverso no circulo pro-
fissional em causa, particularmente, nas diferenciagdes dos bombeiros
profissionais com os voluntarios. Ainda assim, gostaria de destacar,
alguns dos municipios que apresentam nos seus BS de 2022, ainda
que em residual numero, bombeiras mulheres, tais como: Leiria com
uma mulher bombeira, duas na Figueira da Foz, trés em Tavira e Viana
do Castelo (em 2021) e seis em Olhdo. Neste (terceiro) grupo incluimos
ainda, os dirigentes, para tal observaremos a Figura 8.
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Figura 8. Cronograma (2009-2022) do n¢ de dirigentes
Mulheres e Homens na CMG
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Fonte: elaboragdo propria

Em proporcionalidade dos departamentos, divisdes, equipas mul-
tidisciplinares e diregdes da Camara vemos, naturalmente, um maior
numero de dirigentes intermédios em relacdo aos superiores ao longo
dos anos, que no seu conjunto (DS) tém vindo, surpreendentemente, a
diminuir, ainda que ligeiramente (2009 em relagao a 2022). Todavia, no
geral, o numero provido é tendencialmente menor do que o previsto no
regulamento municipal, nomeadamente, para os dirigentes intermé-
dios, sendo que essa disparidade, entre as necessidades e os recursos
disponiveis, vem aumentando ao longo dos anos, tendo em conta a
existéncia de unidades organicas sem dirigentes. Alidas, vemos uma ne-
cessidade de 12 dirigentes superiores (12 DM) em 2022, sendo que os
cargos providos se encontram nos 8 (BS, 2022).

Interessantemente, vemos nos DS a inversdo do género maioritario, no
mesmo periodo em que o numero total de efetivos entre género se apro-
ximou (2014/2015). Pelo que vemos um maior numero de DS mulheres
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em relagdo aos homens desde 2014, sendo que a partir de 2015 e até 2019
tinhamos 0 DS homens, algo, na otica da diversidade nas perspetivas e
daigualdade de género, negativo. Todavia, em 2022, vemos a aproximagao
desses efetivos onde temos apenas mais duas mulheres do que homens
nesses cargos. Contudo, o nimero de mulheres, que aumentou de forma
relativamente estavel e paulatina em relacdo aos homens, nunca atingiu
o mesmo valor de dirigentes homens que outrora existira (maximo de 7),
decorrente, igualmente, das necessidades municipais quanto a existén-
cia de direcGes municipais, fendmeno comprovavel pela Figura 9.

Positivamente, vemos, em 2022 com os DS, uma inversdo da reali-
dade que vimos com algumas carreiras, na medida em que vemos um
género em areas corriqueiramente associadas a outro, por exemplo um
homem na Diregao Municipal (DM) das Politicas Sociais e uma mulher
na DM das Infraestruturas e Espagos Publicos ou ainda no Urbanismo.
Tendo em conta o estudado, ndo é inesperado, no entanto, as DM asso-
ciadas aos corpos e carreiras especiais serem dominado por homens. A
DM de Gestdo de Pessoal e Carreiras continua dominado por mulheres.

Quanto aos DI este foi um cargo dominado pelas mulheres no pe-
riodo estudado. A disparidade na diferenga entre mulheres e homens
aumentou exponencialmente em 2010 (14) em relagdo a 2009 (3) e
diminuiu em 2014/2015 (6/7, respetivamente) em relagdo a 2013 (14),
contudo voltou ao registo anterior logo no ano seguinte. Todavia, ape-
sar das oscilagdes, por vezes acentuadas, pelo menos visualmente,
em parte pela escala reduzida na Figura 11, vemos que desde 2009 as
mulheres em fungdo do total de DI por ano representam sempre um
valor superior aos 60% da populagdo (a excegdo de 2009, com 54%).

No geral, esta carreira (DI), a nivel de efetivos, cresceu exponencial-
mente em 2010 (com a adigdo de 29 dirigentes (153%)), para no ano
seguinte e até 2015 sofrer diminuigcdes consecutivas (mais acentuada
em 2014, com uma diminuicdo em 14 dirigentes (-32%)), excetuando o
ano de 2013 que manteve os efetivos nos 44 de 2012. A partir de 2016
assistimos a aumentos, exceto no ano de 2019 (-20%) e 2021 (-3%) e a
manutengdo do numero nos 40 efetivos entre 2017 e 2018, voltando a
sustentar os 44 em 2022.
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Figura 9. Boxplot do n? de dirigentes Mulheres
e Homens na CMG (2009-2022)
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Fonte: elaboragdo propria

A partir da Figura 9, 10 e 11, conseguimos constatar muitas das con-
clusdes retiradas com os cronogramas. Quanto aos dirigentes (Figura
9), conseguimos comprovar a amplitude (interquartil)/dispersdo dos
valores dos dirigentes superiores homens (5,75) em comparagdo com
as das mulheres (1,75) ao longo dos anos (2009-2022), o dominio de
n? de efetivos mulheres no cargo de DI em relagdo aos homens - 50%
dos anos civis estudados apresentam 28 (27,5) ou menos dirigentes
mulheres em relagdo aos 12 dirigentes homens -, como a atipicidade
do reduzido numero de mulheres DI no ano de 2009 no panorama dos
restantes anos (11 efetivos em 2009 para 31 em 2010).
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Figura 10. Boxplot do n2 de trabalhadores Mulheres
e Homens na Carreira Geral na CMG (2009-2022)
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Fonte: elaboragdo prépria

Quanto as carreiras gerais, a Figura 10 destaca as mulheres como as
mais numerosas, tanto como TS (170), como AT (252) em relacdo aos
homens (111 e 113,5, respetivamente). A Unica excegdo é o cargo dos AO,
onde sdo mais os homens (437) que mulheres (230), no conjunto dos
14 anos de analise. Pois, como vimos com o cronograma (Figura 7), em
2022 vimos o numero de mulheres ser bastante superior aos homens
nesta carreira.

Destaca-se, portanto, o ano 2022 como o mais atipico quanto ao n?
de efetivos em quase todas as carreiras gerais na CMG (Figura 10), no-
meadamente, as AO mulheres (de 235 para 1038 efetivos).
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Figura 11. Boxplot do n2 de trabalhadores Mulheres e Homens nos
Corpos e Carreiras Especiais e Outros na CMG (2009-2022)
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Fonte: elaboragdo propria

Relativamente aos corpos e carreiras especiais, podemos destacar
os bombeiros homens e as mulheres em ‘outros cargos’ Denota-se
uma grande discrepancia com as mulheres, no primeiro caso e, com
os homens no segundo, tornando-se esta a Unica excegao, quanto ao
destaque numérico dos homens.

O ano mais atipico, neste caso, € o de 2009. Na carreira de policia,
no entanto, para além de 2009, vemos o ano de 2021 e 2022 serem
destacados, nas mulheres, como anomalias quanto aos aumentos de

efetivos e 2010 no caso dos homens.
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Figura 12. Cronograma (2009-2022) do n® de trabalhadores
Mulheres e Homens, por modalidade de vinculacio
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Fonte: elaborag&o propria

Quanto as modalidades de vinculagédo (Figura 12), podemos aferir
que na CMG predomina a vinculagdo por termo indeterminado, onde
até 2020 era celebrado mais nos homens do que nas mulheres, ano a
partir do qual se observou a inversdao do enunciado. E, em que de 2021
para 2022 se assistiu um aumento consideravel, em ambos.

Em seguida, temos contratos celebrados a termo resolutivo certo,
que sempre foi superior nas mulheres em relagdo aos homens. Segui-
dos pelas comissdes de servigos, que em 2009, 2010 e a partir de 2013
foi superior as ‘Outras Modalidades’ Quanto as comissdes de servigo, a
excegao dos primeiros dois anos de analise, as mulheres dominam nu-
mericamente esta celebragdo, quanto as ‘Outras Modalidades’, vemos
a partir de 2015, a dos homens, ainda que ligeira.

Quanto aos Incertos temos so6 a assinalar o ano de 2022 onde vimos
38 mulheres e 7 homens, ano em que a Unica linha que decresceu foi a
do termo resolutivo certo nas mulheres.
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Tabela 3. Testes de Hipoteses com as variaveis emparelhadas
em Mulheres e Homens da CMG (2009-2022)

Teste Normalidade Teste Wilcoxon

M p= 0,003<5% (Stat=0,778) p= 0,001<5% (Z=-3,240)
Dirti— H p= 0,068>5% (Stat=0,885) Existem diferencas significa-
entes . ;
g N&o tém distribuigdo normal (Re- | tivas entre as medianas (13
jeita-se a HO) casos M>H; 1 caso M<H)
Termo M p<0,001<5% (Stat=0,639) p= 0,022<5% (Z=-2,291)
tlnde‘— H p= 0,01<5% (Stat=0,822) Existem diferencas significa-
ermi- X :
nado | N&o tém distribuicdo normal (Re- tivas entre as medianas (12
jeita-se a HO) casos M<H; 2 casos M>H)
M p= 0,018<5% (Stat=0,843) p<0,001<5% (Z=-3,296)
Termo
Reso- | H P<0,001<5% (Stat=0,69) Existem diferencgas significa-
lutivo | N3o tém distribuicio normal (Re- | tivas entre as medianas (14
jeita-se a HO) casos M>H)

Fonte: elaboragcdo propria

Na Tabela 3 conseguimos, através de testes de hipdteses, concluir
que nenhuma das variaveis estudadas apresenta uma distribuicdo nor-
mal e todas apresentam diferengas significativas entre as medianas
dos dois géneros. O Unico caso em que vemos mais casos de valores
superiores nos homens (em 12 dos anos analisados) relativamente as
mulheres (2) € nos contratos celebrados por termo indeterminado. Em
todas as outras, as medianas das mulheres sio significativamente su-
periores as dos homens, ou seja, no numero de efetivos dirigentes e
nos que celebraram um CTFP a termo resolutivo.

TESTES DE INDEPENDENCIA ENTRE O CARGO E A MODALIDADE DE
VINCULAGAO COM O GENERO

A literatura acerca da igualdade de género aborda, muitas vezes,
as suas dindmicas com os cargos, nomeadamente, os diametralmente
opostos. Ou seja, os de topo e os da base da piramide laboral.
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Figura 13. Representacio grafica do n? total de trabalhadores
mulheres e homens na CMG, por carreira (2009-2022)
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Fonte: elaborag&o propria

Deste modo, prosseguimos com a realizagdo do Teste de Indepen-
déncia Qui-Quadrado (Tabela 4), no qual podemos concluir que, com
5% de significancia, o género e carreira ndo sdo variaveis independen-
tes (0,000<0,05 => Rejeita-se a HO). Ou seja, ao longo de 14 anos a CMG
demonstrou, num panorama geral, perpetuar uma dependéncia entre o
cargo atribuido e o género do trabalhador.

Tabela 4. Teste de Independéncia Qui-Quadrado entre a Carreira
e o Género dos Trabalhadores da CMG (2009-2022)

Asymptotic Significance
Value df (2-sided)
Pearson Chi-Square 3963,6452 8 p<0,001
Likelihood Ratio 4583,631 8 P<0,001
N of Valid Cases 28173

a. 0 cells (,0%) have expected count less than 5. The minimum expected count is 44,98.

Fonte: elaborag¢do prépria
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Nos cargos tipicamente mais altos e/ou associados como remunera-
toriamente satisfatérios observa-se um numero mais alto de mulheres
do que homens e, em carreiras como as de AO, bombeiros, informati-
cos e policia municipal a tendéncia é de a area ser mais dominada por
trabalhadores homens (Figura 13). Contudo, a categoria ‘Outros’ expla-
na ainda a tendéncia que vai de acordo com a literatura - fendmeno de
glass walls, ou seja, de segregacdo profissional horizontal (Mastracci
e Bowman, 2015; Johnston, 2019) -, no sentido de que as mulheres
tendem a dominar a area da educacgio, na medida em que esta cate-
goria esta associada, entre outros, mas principalmente, com a area da
educacdo e sua respetiva descentralizacdo (DL n. 221/2019, de 30 de ja-
neiro). Reforcam-se, assim, as conclusdes anteriormente assinaladas.

Figura 14. Representacio grafica do n2 de trabalhadores mulheres
e homens por modalidade de vinculagio na CMG (2018-2022)
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Fonte: elaboragdo propria

259



260

Igualdade entre Mulheres e Homens na Administragdo Publica Portuguesa: o caso do
Municipio de Vila Nova de Gaia

Nessa otica, através de um Teste Qui-Quadrado (Tabela 5) conse-
guimos, naturalmente, constatar que, ao longo de 5 anos (2018-2022)
e com uma significancia de 5%, existe uma dependéncia entre a mo-
dalidade de vinculagao exercida e o género do trabalhador contratado
(p<0,001<0,05 Rejeita-se a HO).

Tabela 5. Teste de Independéncia Qui-Quadrado entre a Modalidade
de Vinculacio e o Género dos Trabalhadores da CMG (2018-2022)

Value df Asymptotic Significance (2-sided)
Pearson Chi-Square 152,6322 4 p<0,001
Likelihood Ratio 157,343 4 p<0,001
N of Valid Cases 11835
a. 0 cells (,0%) have expected count less than 5. The minimum expected count is 19,77.

Fonte: elaborag¢do prépria

Complementa-se, assim, o argumento apresentado com as carrei-
ras, na dominacdo das mulheres nos contratos resolutivos que acaba
por cair na mesma narrativa de mulheres na educagdo, mais concre-
tamente, nas AEC’s. Positivamente, contudo, a CM pauta-se, na sua
maioria, por CTFP a termo indeterminado. Sobressaem neste teste, as
mulheres, em contraponto das analises realizadas anteriormente nes-
te campo, na medida em que este destaque decorre, essencialmente,
da aproximacgio destes valores entre géneros desde 2017 e da subida
em 2021, mas, principalmente e de sobremaneira, em 2022 (Figura 14).

A Unica modalidade dominada pelos homens acaba por ser o ‘Outra,
que é predominada por vinculos ndo previstos como os de apoio a pre-
sidéncia, aos vereadores, adjuntos e secretarios.

CONCLUSOES

Conclusivamente, demonstrou-se que a sub-representacao, reportada
na literatura, foi contrariada, em parte, pela constatagdo do nimero de
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efetivos mulheres na AP em Portugal, entre 2011 e 2022 e pela inflexdo
numeérica em 2017 na CMG. Assim, vilipendiando-se os valores dos mu-
nicipios nacionais, reforca-se o enunciado na H1.

Destacou-se ainda na CMG as tendéncias de género nos Corpos,
Carreiras Especiais e Outros (H), nas Modalidades de Vinculagdao como
os Resolutivos (M) — suportando a H3 -, assim como a persisténcia de
géneros em algumas areas laborais, como por exemplo, as mulheres
na area da educagio e recursos humanos e os homens na informati-
ca e nas forgas de seguranca. Positivamente, vemos na CMG uma in-
versdo das tendéncias de género reportadas na literatura quanto aos
cargos dirigentes, especialmente, quanto a distribuicdo das atuacbes
nas diversas areas das DirecSes Municipais - um homem na Diregdo
Municipal das Politicas Sociais e uma mulher na Direcdo Municipal das
Infraestruturas e Espagos Publicos ou ainda no Urbanismo. N&o é ines-
perado, no entanto, que as Diregdes Municipais associadas aos corpos
e carreiras especiais sejam ainda enquadradas no cenario esperado do
campo, ou seja, dominado por homens, assim como, a Diregao Munici-
pal da Gestdo de Pessoal e Carreiras continue dominado por mulheres,
todavia devemos ainda realgar os zero DS homens entre 2015 e 2019
como algo contraproducente. Deste modo vimos os valores desafiarem
a nossa H2.

De modo geral, portanto, observaram-se diferengas significativas
entre géneros e dependéncias com os mesmos. Pelo que poderiamos
destacar que ainda persiste a impermeabilidade de mudancas de sub-
tis idiossincrasias culturais de gendering na CMG. Denota-se, portanto,
uma evolugdo positiva, em que o roteiro social estda auspiciosamente
delineado, contudo, os resquicios de embargos mais enraizados, no-
meadamente, nas tendéncias de género em certas areas laborais.

O caracter inovador do estudo prende-se com a intengdo de analisar
a (des)igualdade de género na fungao publica e desfazer ideias precon-
cebidas sobre o tema, tendo-se usado como caso de estudo o Municipio
de Vila Nova de Gaia, que se explorou com todo o detalhe entre 2009
e 2022. O trabalho efetuado tem potencial de transferéncia e aplicabi-
lidade em outros contextos, uma vez que pode servir como termo de
comparagcdo com outros municipios portugueses ou internacionais, e
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pode ser usado para definir politicas e orcamentos publicos e melhorar
as estratégias de gestdo de recursos humanos na Administragdo Publica.

Futuramente, perspetiva-se, quica, expandir progressivamente este
estudo social, incluindo-se mais variaveis, para niveis mais macro, de
forma a criar redes de comparacao, na prépria ética da segregacao terri-
torial - discrepancias na representagdo entre e em certas areas geogra-
ficas (Blessett, et al., 2019) -, que se viria valorizado se complementado
com abordagens mais qualitativas, lacuna que se sinaliza como a grande
limitagdo deste estudo, pois s6 com o relato dos trabalhadores sera
possivel destacar iniquidades enraizadas em servigos, facto este, su-
blevado pela propria fragilidade das abordagens por paridade numérica
perante as nuances, subtilezas, complexidades e a multidisciplinarieda-
de do tema. Contudo, é a partir desta pequena andlise que se podera
focalizar nas areas mais prementes e, consequentemente, nas praticas
mais idoneas para colmatar desigualdades, na propria égide da GRH.
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